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1. Stowo wstepne do podrecznika

Przygotowanie modelu kompetencyjnego standardéw kwalifikacji pracownikow Osrodkow
Wsparcia Ekonomii Spotecznej (OWES) wraz ze sposobem ich walidacji wynikato z potrzeby
zidentyfikowania, opisania i uporzgdkowania kompetencji pracownikow OWES oraz powig-
zania ich w spéjny i funkcjonalny model, ktéry dostarczy kompleksowej informacji o organi-
zacji, a takze pozwoli zarzadza¢ realizacjg zadan na poszczegolnych stanowiskach
w OWES. Niniejszy podrecznik pozwala na zebranie w jednym miejscu zagadnien zwigza-
nych z — okreslanymi do tej pory w Standardach Osrodkéw Wsparcia Ekonomii Spotecznej —
kompetencjami pracownikow OWES. W celu zachowania spojnosci obecnie obowigzujgce
Standardy w tym zakresie odsytfajg juz do modelu kompetencyjnego.

Budujgc narzedzie staralismy sie zapewnic jak najszerszg konsultacje z piastujgcymi rézne
stanowiska pracownikami OWES. W tym celu przeprowadzone byty ankiety i wywiady,
a takze organizowane byly spotkania warsztatowe majgce na celu konsultowanie, zebranie
opinii i wypracowanie wspolnych zatozen modelu.

Kompetencje kadry sg kluczowym czynnikiem wptywajgcym na jakos¢ procesu zarzgdzania
ludzmi w nowoczesnej i profesjonalnej organizacji, na wymierne osigganie celéw oraz na
efektywnos¢ catego procesu dziatania OWES. Wysokie kompetencje pracownikow OWES
sg szczegolnie istotne takze ze wzgledu na fakt, Zze gtbwnym odbiorcg dziatan OWES sg
wymagajgce szczegolnej troski i zrozumienia osoby zagrozone wykluczeniem spotecznym.
W ich przypadku potrzebne jest zazwyczaj indywidualne podejscie, a tworzone dla nich
miejsca pracy w przedsiebiorstwach spotecznych muszg uwzglednia¢ zaréwno ich mocne
strony, jak i deficyty. To wtasnie pracownicy OWES sg czesto osobami, ktére muszg nie tyl-
ko udziela¢ profesjonalnego wsparcia, ale takze by¢ osobami wspierajgcymi swoich klientéw
w trudnosciach zycia codziennego.

Oddajgc w Panstwa rece niniejszy Podrecznik wierzymy, ze bedzie on drogowskazem, ktory
wyznaczy kierunek rozwoju kompetencji oraz oczekiwania stawiane pracownikom OWES,
a tym samym przyczyni sie do rozwoju OWES, catego systemu wsparcia rozwoju ekonomii
spotecznej, a takze zapewni swiadczenie wysokiej jakosci ustug wsparcia.

Kamil Bobek
Zastepca Dyrektora

Departament Ekonomii Spotecznej i Solidarnej

Model Kompetencyjny Standardéw Kwalifikacji Pracownikéw OWES wraz ze sposobem ich walidacji zostat opracowany
w ramach projektu Zintegrowany system zapewnienia wysokiej jakosci ustug Osrodkéw Wsparcia Ekonomii Spolecznej
Dziatanie 2.9. Rozwdj ekonomii spotecznej Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwoj 2014-2020.



2. Wprowadzenie

Podrecznik, ktory trzymajg Panstwo w reku jest wynikiem kilkumiesiecznych prac nad mode-
lem kompetencji pracownikéw OWES.

W pierwszej czesci krotko przedstawiamy podstawe teoretyczng, opisujemy czym sg kompe-
tencje spoteczne i zawodowe, jak skonstruowany jest model kompetencyjny i jaka jest jego
rola w Osrodku Wsparcia Ekonomii Spotecznej.

Druga czes¢ podrecznika przedstawia opracowane produkty, czyli wkasciwy model kompe-
tencyjny, profile kompetencyjne wraz z przyjetg skalg oceny oraz metody i narzedzia weryfi-
kacji kompetencji oraz modelowe opisy stanowisk pracy.

Ponadto w pracy nad modelem jako punkt odniesienia przyjeto perspektywe koncowego be-
neficjenta systemu. Biorgc pod uwage zmieniajgce sie potrzeby klientow OWES (takze wyni-
kajace z sytuacji spoteczno-gospodarczej w kraju oraz etapu rozwoju sieci OWES), istotne
wydaje sie przyjecie perspektywy klienta w mysleniu o rozwoju kompetencji pracownikow
OWES. Zadajemy sobie pytanie czego potrzebuje klient, jakie sg najwieksze wyzwania we
wspieraniu klientéw, jakie potrzeby zgtaszajg podmioty ekonomii spotecznej i w jaki sposob
wiedza, umiejetnosci i postawy pracownikow i Osrodkéw Wsparcia Ekonomii Spotecznej
moga na te potrzeby odpowiadac.

PRZEBIEG PROJEKTU
Caly projekt realizowany byt w trzech etapach.
| etap — diaghoza

Zajmowalismy sie analizg dostepnych dokumentéw, takich jak: Standardy, opisy stanowisk,
raporty z badan, m.in. potrzeb klientéow podmiotéw ekonomii spotecznej. Na tej podstawie
zostaty wyodrebnione propozycje kompetenciji istotnych z punktu widzenia realizacji zadan
na poszczegolnych stanowiskach.

W kolejnym kroku zostato przeprowadzone badanie ankietowe, w ktérym pracownicy OWES
typowali, ktére z zaproponowanych list kompetencji dla poszczegdlnych stanowisk sg naj-
mniej istotne a ktore najwazniejsze z punktu widzenia skutecznej realizacji. Czes¢ informacii,
zwtaszcza pozyskanych z analizy dokumentow iraportow z badan, dotyczyta kontekstu
funkcjonowania OWES, zmieniajgcego sie otoczenia i potrzeb klientow. Stad potrzeba rede-
finicji wymagan kompetencyjnych i ich dalszego uporzgdkowania w kolejnych etapach pracy
nad modelem.

Przeprowadzono réwniez 50 wywiadoéw pogtebionych z przedstawicielami OWES, interesa-

riuszami, w tym przedstawicielami ROPS i Komitetu Akredytacyjnego, a takze podmiotami
ekonomii spoteczne.



Whioski z tych wszystkich elementéw badania a przede wszystkim wywiadoéw, pozwolity na
zdefiniowanie katalogu kompetencji oraz wskaznikow behawioralnych odpowiadajgcych wy-
konywanym zadaniom. Na tej podstawie opracowano propozycje profili kompetencyjnych

Il etap — opracowanie modelu kompetencji

Istotg tego etapu byta weryfikacja propozycji profili kompetencyjnych podczas warsztatow
konsultacyjnych. Zaproszeni przedstawiciele OWES zgtosili uwagi do brzmienia poszczegdl-
nych kompetencji i wskaznikéw, niektére uznano za zbyt szerokie lub powtarzajgce sie
a z niektérych zrezygnowano. Po spotkaniach warsztatowych zostata wykonana praca
z Departamentem Ekonomii Spotecznej i Solidarnej nad przyjeciem ostatecznego brzmienia
kompetenciji i profili kompetencyjnych.

Opracowano takze skale oceny, ktorg szczegétowo omawiamy w dalszej czesci podrecznika
a takze opisano wszystkie kompetencje za pomoca skali — od poziomu rozwijajgcego sie po
ekspercki.

Il etap — opracowanie metod i narzedzi weryfikacji kompetencji

W wyniku tego etapu prac zaproponowano metody oceny kompetencji, sg to wywiad kompe-
tencyjny i zadanie symulacyjne. Sg zaprezentowane i oméwione w czesci poswieconej na-
rzedziom.

Narzedzia zostaty zaprezentowane zarowno przedstawicielom OWES, jak i cztonkom Komi-
tetu Akredytacyjnego i po uwzglednieniu zgtoszonych uwag przyjety ksztait jaki przedsta-
wiamy Panstwu w tym opracowaniu. Odbyty sie takze szkolenia wdrazajgce koordynatoréw
do korzystania z opracowanych narzedzi weryfikacji kompetenciji.

W tym miejscu chciatybysmy podziekowa¢ zarowno pracownikom Departamentu Ekonomii
Spotecznej i Solidarnej za wspétprace, wsparcie i zyczliwo$¢ okazywang na kazdym etapie,
jak i przedstawicielom Osrodkéw Wsparcia Ekonomii Spotecznej za zaangazowanie, otwartg
postawe i konstruktywne wnioski podczas licznych spotkan i dyskusiji.
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Czesé | — teoretyczna

4. Czym sg kompetencje zawodowe

Kompetencje kadry sg jednym z kluczowych czynnikéw efektywnosci kazdej organizacji. To
od poziomu kompetencji ikwalifikacji pracownikéw izdolnosci zarzgdzania ludzmi
w organizacji w duzej mierze zalezy jej sukces.

W przypadku Osrodkéw Wsparcia Ekonomii Spotecznej za sukces nalezy uznaé¢ m.in. ryn-
kowe usamodzielnienie sie Przedsiebiorstw Spotecznych oraz trwatg reintegracje spoteczng
i zawodowg ich pracownikow. Jest to praca z klientem, cztowiekiem niejednokrotnie prze-
chodzgcym trudnosci zyciowe. Wymaga ona specyficznego doswiadczenia, wiedzy
I umiejetnosci zaréwno interpersonalnych, jak i zwigzanych z funkcjonowaniem w ztozonej
rzeczywistosci projektowej i proceduralnej.

Dlatego tez jednym z kluczowych czynnikéw wptywajgcych na efektywnos¢ dziatania OWES
sg kompetencje pracownikéw.

Co wazne, w katalogu kompetencji zawodowych istotne sg nie tylko kompetencje formalne t;.
poziom wyksztatcenia, okreslone kwalifikacje, ale takze umiejetnosci i predyspozycje inter-
personalne i spoteczne.

W literaturze i praktyce funkcjonuje wiele definicji kompetencji zawodowych. Ponizej przed-
stawiamy kilka z nich:

= ,Kompetencja (...) to zespot cech danej osoby, na ktory sktadajg sie charakterystycz-
ne dla tej osoby elementy takie, jak motywacja, cechy osobowosci, umiejetnosci, sa-
moocena zwigzana z funkcjonowaniem w grupie oraz wiedza, ktérg ta osoba sobie
przyswoita i ktorg sie postuguje”™

= zdolno$¢ skutecznej realizacji zadan, osiggania pozgdanych, wymiernych rezultatow
(powigzanie z wynikami pracy)>?

= zdolno$¢ wykazywania konkretnych zachowan na stanowisku pracy?®

Podczas prac nad opracowaniem modelu kompetencyjnego OWES, opieralismy sie na defi-
nicji kompetencji zawodowej, ktorg ilustruje ponizszy schemat.

Kompetencja umiej?tnoéc

i postawa

Co oznacza, ze pracownik wykazujgcy dang kompetencje musi posiada¢ wiedze na okreslo-
nym poziomie, potrafi¢ jg zastosowaé w praktyce zawodowej oraz mie¢ motywacje do jej
zastosowania.

1 The Competent Manager: A Model for Effective Performance, R. E.Boyatzis, Wiley, 1982
2 Osrodki Oceny i Rozwoju, |. Ballantyne, N. Powah, Warszawa, 2000
8 Modele kompetencyjne w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, S Whiddett, S Hollyforde, Krakéw 2003

6



PRZYKLAD: doradca ds. pzp musi posiada¢ wiedze o prawie zamdwien publicznych (kom-
ponent wiedzy), potrafic przetozy¢C jg na konkretny przypadek klienta izastosowac
w konkretnej sytuacji (komponent umiejetnosci komunikacyjnych, analitycznych, rozwiazy-
wania problemoéw) oraz musi chcie¢ uzy¢ swojej wiedzy i umiejetnosci w zakresie wykony-
wania zadan na swoim stanowisku pracy.

Kompetencje mierzy sie przez zestaw obserwowalnych zachowan, zwanych wskaznikami
behawioralnymi. Opisujg one, czym charakteryzuje i jak zachowuje sie pracownik efektywny
I skuteczny na danym stanowisku. Mimo tego, ze cze$¢ kompetencji jest uniwersalna
I powszechna, tj. sg obecne w wielu organizacjach i firmach, np. komunikatywnos¢, nasta-
wienie na klienta, motywowanie i wiele innych, to wtasnie poziom zachowan czyli wskazni-
kow behawioralnych rdznicuje te kompetencje i nadaje im specyficznego charakteru. Co
wiecej, wskazniki roznig sie nieco miedzy poszczegolnymi stanowiskami.

PRZYKLAD ROZNYCH PROFILI KOMPETENCYJNYCH W KOMPETENCJI NASTAWIE-
NIE NA KLIENTA

W kompetencji nastawienie na klienta, w OWES dla stanowiska Doradca kluczowy przyje-
to nastepujgce wskazniki:

= Zdobywa informacje od klientow i diagnozuje ich potrzeby

= Szuka rozwigzan dostosowanych do potrzeb klientéw i wdraza je biorgc pod uwage
kontekst i specyfike klientow

= Wspiera klientow w rozwigzywaniu probleméw
»  Wykazuje empatie/zyczliwos¢ w kontaktach z klientami

» Zachowuje balans miedzy udzielaniem wsparcia a zachecaniem klientow do samo-
dzielnosci

= Stymuluje klientéw w kierunku realizacji ich celow

W kompetencji nastawienie na klienta, w sieci handlowej dla stanowiska Doradca sprzeda-
zy przyjeto nastepujace wskazniki:

» Analiza trendow rynkowych w zakresie konsumpciji produktow
» Przygotowanie ekspozycji zwickszajgcej sprzedaz

= Zwiekszanie zadowolenia klientow zwigzanego z zakupem produktow

Pozyskiwanie i analizowanie danych dotyczgcych poziomu satysfakcji klientéw

= Reagowanie na sygnaty niezadowolenia klientow z zakupu produktéw

Widzimy wiec, ze w zalezno$ci od specyfiki firmy i charakteru zadan na danym stanowisku
wskazniki opisujgce zachowania w ramach tak samo brzmigcej kompetencji, sg rézne.

7



4. Czym jest model kompetencyjny?

Model kompetencyjny to zbiér zatozen dotyczgcych kompetencji zawodowych w danej orga-
nizacji. Stuzy wsparciu proceséw zarzgdzania zasobami ludzkimi. Sktada sie z katalogu
kompetenciji, profili kompetencyjnych opisanych dla poszczegolnych stanowisk i opisujgcych
ich wskaznikéw behawioralnych oraz skali oceny kompetenc;ji.

Zrodtem wiedzy o kompetencjach w sieci OWES byt etap diagnostyczny projektu, opisany
we wstepie do podrecznika. Na podstawie uzyskanych danych sformutowano kryteria sku-
tecznego funkcjonowania na stanowisku pracy w postaci kompetencji. Kompetencje okreslo-
no dla kazdego z szesciu kluczowych stanowisk w strukturach OWES. Kazdg z wyréznionych
kompetencji wtasciwych dla danego stanowiska dookreslono poprzez przypisanie im wskazni-
kow behawioralnych, pozwalajgcych na zdiagnozowanie danego wymiaru.

Dlatego mozna powiedzie¢, ze zaproponowany model jest odbiciem sposobu pracy
i zadan wykonywanych na poszczegdlnych stanowiskach. Warto rowniez podkresli¢, ze mo-
del nie narzuca innych wymagan, niz dotychczas przyjete w ramach Standardow.

Model kompetencyjny OWES bedzie miat zastosowanie gtownie w procesach rekrutacji
nowych pracownikéw oraz przegladu potencjatu pracownikow juz zatrudnionych pod katem
m.in. planowania dziatan rozwojowych, a proces oceny bedzie prowadzony przez koordyna-
toréw merytorycznych.

Koordynatorzy sg doswiadczonymi menedzerami, jednak z uwagi na zgtaszang potrzebe
upraszczania modelu, zaproponowano trzystopniowy zakres skali oceny:

= Poziom rozwijajgcy sie — oznacza, ze pracownik wymaga wsparcia lub instrukcji dla
sprawnej realizacji zadan, nie radzi sobie z zadaniami albo ich czescig, lub z pewnymi
aspektami zadania, wymaga inwestycji rozwojowych

= Poziom samodzielny/oczekiwany — oznacza, ze pracownik wykonuje zadania przypi-
sane do stanowiska skutecznie i samodzielnie

= Poziom ekspercki — oznacza, ze pracownik modeluje pewne zachowania, jest wzorem
do nasladowania, moze by¢é mentorem, radzi sobie w skomplikowanych
I niestandardowych sytuacjach

Punktem odniesienia dla oceny kandydatow i przeglgdu kompetencji pracownikéw jest po-
ziom samodzielny/oczekiwany. Taki poziom prezentujg obecnie pracownicy OWES. Wpro-
wadzenie opisow dla pozioméw rozwijajgcego sie i poziomu eksperckiego ma na celu uta-
twienie pracy z modelem kompetencji osobom, ktére bedg sie nim postugiwaé w ramach
proceséw zarzgdzania personelem. W szczegdlnosci dookreslenie poziomow rozwijajgcego
sie i eksperckiego pomoze w odrdznieniu kandydatow/pracownikéw samodzielnych od tych,
ktorzy wymagajg wsparcia rozwojowego w danym aspekcie lub przewyzszajg wymogi sta-
nowiskowe. Rozréznienie pozioméw bedzie wskazéwkg dla osob zarzgdzajgcych odnosnie
sposobu zarzgdzania takimi osobami i motywowania ich.



| tak na przyktad: poziom rozwijajgcy sie jest wyodrebniony aby utatwi¢ kierownikom
I osobom odpowiedzialnym za rekrutacje ocene kandydatow o zbyt niskich kompetencjach
jak na standardy OWES. Moze sie zdarzy¢, ze kandydat bedzie wykazywat w konkretnych
wskaznikach nizsze kompetencje niz oczekiwane, ale rolg menedzera jest wéwczas podjecie
decyzji czy rokuje on na rozwoj w zakresie danych kompetencji, jak rowniez ocena, jak wy-
pada on na tle innych kandydatéw iczy zdiagnozowane luki rozwojowe sg kluczowe
Z punktu widzenia realizacji zadan na danym stanowisku.

Od wszystkich pracownikow wymaga sie osiggniecia samodzielnego poziomu kompetencji.
Natomiast jezeli w trakcie oceny pracowniczej okaze sie, ze howozatrudniony pracownik na-
dal prezentuje poziom rozwijajgcy sie, jest to sytuacja wymagajgca natychmiastowej inter-
wencji ze strony koordynatora.

Podsumowujgc, zaproponowany model stuzy uporzgdkowaniu wymagan zwigzanych
z kompetencjami, pomaga w ocenie kandydatow w procesach rekrutacji i pozwala na ocene
kompetenciji juz zatrudnionych pracownikéw, a co za tym idzie — umozliwia bardziej trafne
okreslenie ich potrzeb rozwojowych.
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5. Korzysci z wdrozenia modelu kompetencji dla rozwoju pracownikéw

| efektywnosci organizaciji

Wdrozenie modelu kompetencyjnego daje przede wszystkim mozliwos¢é uporzgdkowania
i nazwania kompetencji istotnych z punktu widzenia skutecznej realizacji zadan. Zaréwno
koordynatorzy, jak i pracownicy dzieki opisanym profilom poznajg lub uswiadomig sobie wy-
magania kompetencyjne na poszczegolnych stanowiskach. Nie jest to dla wiekszosci pra-
cownikbw OWES zupetnie nowa wiedza,. Wdrozenie modelu kompetencyjnego na nowo
wydobywa te wiedze i zwieksza swiadomos¢ wymagan. Ponadto, na poziomie operacyjnym,
profile kompetencyjne stanowig checkliste pomocng w biezgcym zarzgdzaniu personelem
OWES. Koordynatorzy mogg obserwowacé pracownikow i cyklicznie dokonywaé przegladu
potencjatu kadry pod katek poziomu spetnienia poszczegdlnych kompetencji. Pracownicy
natomiast mogg dzieki opisanym kompetencjom dokonywac autorefleksji i autooceny.

Model kompetencyjny OWES ma wspieraé procesy rekrutacyjne, zarbwno w zakresie rekru-
tacji wewnetrznej, jak i w przypadku rekrutacji kandydatéw z zewnagtrz. Wykorzystanie na-
rzedzi w postaci wywiadu kompetencyjnego i zadania symulacyjnego pozwala oceni¢ kan-
dydata w sposob bardziej zobiektywizowany niz swobodny wywiad rekrutacyjny
I nieustrukturyzowana rozmowa, w czasie ktorej wiekszego znaczenia nabierajg subiektywne
odczucia oceniajgcego, porozumienie rozmowcow, fatwos¢ komunikacyjna czy zdolnosci
autoprezentacyjne kandydata, co ostatecznie skutkowa¢ moze btedem rekrutacyjnym. Opar-
cie oceny o obiektywne i jednolite dla wszystkich kryteria daje wigksze szanse na zatrudnie-
nie najlepszych kandydatow.
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Czes¢ Il — Model Kompetencyjny OWES wraz z narzedziami oceny

| weryfikacji kompetencii.

6. Katalog kompetencji OWES

Ponizej prezentujemy profile kompetencyjne dla poszczegdlnych stanowisk w OWES.

STANOWISKO: KOORDYNATOR MERYTORYCZNY
1. KOMPETENCJA KLUCZOWA: Zarzadzanie praca
= Konstruuje plany realizacji projektow i zadan — definiuje etapy i ramy czasowe
= Analizuje szanse i ryzyka projektowe oraz zabezpiecza sie przed zagrozeniami
= Planuje wykonanie pracy w oparciu o dostepne zasoby (czasowe, finansowe, ludzkie)
= |dentyfikuje priorytety, ustala hierarchie dziatan
= Elastycznie przeorganizowuje plany w obliczu nieprzewidywanych okolicznosci
= Ustala sposoby kontroli postepdéw realizowanych prac
= Dokonuje korekt w sytuacji odchyleh od pierwotnych zatozen
= Koordynuje rownolegle kilka réznych tematow
= Dba o to, by prace byty realizowane zgodnie z wytycznymi projektowymi
2. KOMPETENCJA KLUCZOWA: Wspoétpraca
= Nawigzuje i utrzymuje efektywne relacje z osobami / podmiotami wspotpracujgcymi

= Buduje wspoiprace (wewnetrzng, zewnetrzng) w oparciu o partnerstwo, szacunek
I zaufanie

= Wykazuje otwartos¢ na odmienne punkty widzenia
= |dentyfikuje i odpowiada na potrzeby innych (w tym: potrzeby klientéw)

= Stymuluje wspotprace w zespole OWES oraz z osobami / podmiotami wspétpracuja-
cymi

= W otwarty sposéb omawia kwestie trudne /problematyczne

= Zarzgdza sytuacjami konfliktowymi

= Przekonuje i pozyskuje poparcie innych dla prezentowanych idei
3. KOMPETENCJA KLUCZOWA: Zarzadzanie zespotem

= Zna kompetencje i umiejetnosci swoich pracownikow

= Przydziela zadania zgodnie z kompetencjami pracownikéw

= Komunikuje priorytety i hierarchie zadan
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Jasno komunikuje oczekiwania dotyczgce realizacji zlecanych zadan i efektow kon-
cowych

Daje adekwatny (dostosowany do pracownika) poziom swobody w realizacji zadan
Zapewnia wsparcie w zakresie wykonania prac

Ustala i komunikuje sposoby kontroli efektow zleconej pracy

Systematycznie kontroluje prace wykonywane przez innych

Planuje i organizuje zespoty do okreslonych prac

KOMPETENCJA: Radzenie sobie ze ztozonosciag i zmiennosciag

Utrzymuje skutecznos¢ dziatania w obliczu niejednoznacznych /sprzecznych informa-
cji i zmian

Wykazuje elastycznos¢ i otwartos¢ na nowe sposoby dziatania

Inicjuje nowe podejscie, zgtasza propozycje, gdy trzeba kwestionuje status quo

Wspiera zespét w obliczu zmian

KOMPETENCJA: Analizowanie i rozwigzywanie probleméw

Prawidtowo analizuje naptywajgce dane

tgczy dane z wielu zrédet, dokonuje wieloaspektowej oceny sytuacji problemowe;j
W analizie sytuacji uwzglednia szerokg perspektywe i zréznicowane konsekwencje
Daje propozycje rozwigzan w obliczu sytuacji problemowych

Podejmuje decyzje mimo niedostatecznej ilosci informacji/chaosu informacyjnego

KOMPETENCJA: Realizacja celow

Zna i rozumie misje, wizje i cele przypisane do dziatalnosci OWES
Podejmuje aktywne dziatania na rzecz realizacji celow

Wykazuje odpornos¢ na przeszkody i dziata mimo przeciwnosci
Utrzymuje efektywnosc¢ dziatania w sytuacji presji czasu i zadan
Stymuluje innych w kierunku realizacji celow

Poszukuje mozliwosci usprawnien i podnoszenia jakosci

Dba o przestrzeganie standardéw, systematycznie je monitoruje

KOMPETENCJA: Komunikacja

Wypowiada sie w jasny i zrozumiaty sposob
Nadaje swoim wypowiedziom uporzgdkowang strukture
Dostosowuje sposdb komunikacji do typu odbiorcy i specyfiki sytuacji

Zapewnia przeptyw informacji w podlegtym zespole i miedzy wspotpracujgcymi stro-
nami

Przekazuje informacje na czas



=  Stymuluje wymiane informacji i dyskusje w zespole
= Uwaznie i aktywnie stucha (zadaje pytania, nawigzuje, parafrazuje)
8. KOMPETENCJA: Motywowanie i rozwijanie innych
= Tworzy pozytywng atmosfere pracy
= Podejmuje dziatania majgce na celu integracje w zespole/dobrg wspotprace
= |dentyfikuje indywidualne czynniki motywujgce pracownikéw

= Dostrzega sygnaty demotywacji u pracownikéw i podejmuje odpowiednie dziatania
(starania)

= Podejmuje dziatania majgce na celu podniesienie morale kadry (tez w obliczu trud-
nych sytuaciji)

= Chwali, docenia, udziela pozytywnej informacji zwrotnej

= Wykorzystuje dostepne narzedzia/ mozliwosci rozwoju pracownikow i dobiera je ade-
kwatnie do potrzeb

= Udziela w konstruktywny sposéb korygujgcej informacji zwrotnej
= Wyznaczajgc innym zadania wykorzystuje ich aspekt rozwojowy

= |ldentyfikuje luki w wiedzy u innych i dzieli sie wiedzg merytoryczng

STANOWISKO: ANIMATOR
1. KOMPETENCJA KLUCZOWA: Analizowanie i rozwigzywanie probleméw

= |dentyfikuje zrodta informacji potrzebnych do realizacji zadan i systematycznie je mo-
nitoruje

= Prawidtowo analizuje naptywajgce dane, wycigga trafne wnioski

= Wycigga trafne wnioski, identyfikuje powigzania miedzy informacjami, potrafi je prze-
tozy¢ na efektywng prace

= Zwraca uwage na konsekwencje proponowanych rozwigzan/podejmowanych decyzji

2. KOMPETENCJA KLUCZOWA: Nastawienie na klienta

= Zdobywa informacje ze srodowiska lokalnego i diagnozuje jego potrzeby w zakresie
mozliwosci wykorzystania oferty OWES

= Szuka rozwigzan dostosowanych do potrzeb grup klientdw iwdraza je biorgc pod
uwage kontekst i specyfike klientow

= Wspiera poszczegodlne grupy i partnerstwa w rozwigzywaniu problemow
=  Wykazuje empatie/zyczliwos¢ w kontaktach z klientami

= Zachowuje balans miedzy udzielaniem wsparcia a zachecaniem klientow do samo-
dzielnosci

= Stymuluje klientéw w kierunku realizaciji ich celéw

13



3. KOMPETENCJA KLUCZOWA: Motywowanie i perswazyjnos¢

Przedstawiajgc propozycje nawigzuje do doswiadczen, pokazuje
z zastosowania sprawdzonych rozwigzan

Przekazuje informacje zwrotng opierajgc sie na faktach

Okresla cele i korzysci, jakie zostang osiggniete poprzez podjecie dziatan
W sytuaciji obnizonej motywacji, zacheca innych do kontynuacji dziatan
Zjednuje zwolennikow dla prezentowanych idei

Stosuje zréznicowang argumentacje, np.: emocjonalng, racjonalng
Podejmuje dziatania majgce na celu propagowanie idei ekonomii spotecznej

Docenia i dostrzega wktad innych

4. KOMPETENCJA: Realizacja celow

Zna i rozumie cele przypisane do swojego stanowiska

korzysci

Podejmuje aktywne dziatania na rzecz tworzenia grup inicjatywnych, zawierania part-

nerstw i sieci wspoétpracy
Podejmuje dziatania wspierajgce realizacje wskaznikow przez OWES
Utrzymuje efektywnosc¢ dziatania w sytuacji presji czasu i zadan

Bierze odpowiedzialnosc¢ za realizacje celow

5. KOMPETENCJA: Planowanie i organizacja

Zarzgdza skutecznie czasem wiasnym
Ustala harmonogramy dziatan z podmiotami wspotpracujgcymi

Monitoruje realizacje uzgodnionych z podmiotami zadan

Elastycznie modyfikuje plany dziatah w obliczu potrzeb klientow OWES i Srodowisk

Dziata skutecznie w sytuacji wielozadaniowej

6. KOMPETENCJA: Komunikacja

Wypowiada sie w jasny i zrozumiaty sposob

Dostosowuje sposéb komunikacji do typu i mozliwosci odbiorcy oraz specyfiki sytuaciji

Sprawdza, czy zostat wtasciwie zrozumiany, reaguje na sygnaty niezrozumienia

Przekazuje informacje na czas i odpowiednim osobom

Uwaznie i aktywnie stucha (zadaje pytania, nawigzuje, parafrazuje)

7. KOMPETENCJA: Wspétpraca
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Nawigzuje iutrzymuje efektywne relacje zinnymi, wtym zréznymi podmiotami

I o0sobami w srodowisku lokalnym

Buduje wspotprace z innymi w oparciu o partnerstwo, szacunek i zaufanie



= Woykazuje otwartos¢ na odmienne punkty widzenia; uwzglednia uwagi i propozycje in-
nych osob

= W przypadku trudnosci we wspoétpracy/konfliktu, poszukuje rozwigzan i dodatkowych
mozliwosci budowania porozumienia

= Angazuje sie w realizacje zadan zespotowych
8. KOMPETENCJA: Inspirowanie do rozwoju
= Uaktualnia swojg wiedze profesjonalng
= Wospiera zespot w zakresie wiedzy o srodowisku lokalnym
= Przekazuje klientom informacje pomocne w rozwoju i osigganiu zmiany spotecznej

= Wykorzystuje metody i narzedzia wspierajgce przekazywanie informaciji/wiedzy innym
(np. prezentacja)

9. KOMPETENCJA: Moderowanie spotkan
= Inicjuje kontakty i spotkania pomiedzy podmiotami dziatajgcymi na danym obszarze

= Dostosowuje plan i sposob realizacji spotkania adekwatnie do celu i charakterystyki
grupy

= Stymuluje cztonkdéw grupy do dyskusiji i przedstawiania swoich opinii

= Znaiwykorzystuje zasady procesu grupowego do prowadzenia spotkan

=  Woyjasnia watpliwosci | zastrzezenia w sposob, ktory poszerza Swiadomos¢ rozméwcy

STANOWISKO: DORADCA KLUCZOWY
1. KOMPETENCJA KLUCZOWA: Realizacja celow
= Znairozumie cele przypisane do swojego stanowiska
= Podejmuje aktywne dziatania na rzecz utworzenia PES
= Utrzymuje efektywnos¢ dziatania w sytuacji presji czasu i zadan
= Podejmuje dziatania wspierajgce realizacje wskaznikdw przez OWES
= Bierze odpowiedzialno$¢ za realizacje celdw
2. KOMPETENCJA KLUCZOWA: Nastawienie na klienta
= Zdobywa informacje od klientow i diagnozuje ich potrzeby

= Szuka rozwigzan dostosowanych do potrzeb klientéw i wdraza je biorgc pod uwage
kontekst i specyfike klientéw

= Wspiera klientow w rozwigzywaniu probleméw
=  Wykazuje empatie/zyczliwo$¢ w kontaktach z klientami

= Zachowuje balans miedzy udzielaniem wsparcia a zachecaniem klientow do samo-
dzielnosci

= Stymuluje klientéw w kierunku realizacji ich celow
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KOMPETENCJA: Analizowanie i rozwigzywanie problemoéw

Identyfikuje zrodta informaciji potrzebnych do realizacji zadan i systematycznie je mo-
nitoruje

Prawidtowo analizuje dane, wycigga trafne wnioski
Daje propozycje rozwigzan w obliczu sytuacji problemowych

Zwraca uwage na konsekwencje proponowanych rozwigzan/podejmowanych decyzji

KOMPETENCJA: Planowanie i organizacja

Zarzgdza skutecznie czasem wiasnym

Ustala harmonogramy dziatan z podmiotami wspotpracujgcymi
Monitoruje realizacje uzgodnionych z podmiotami zadan
Elastycznie modyfikuje plany dziatarn w obliczu potrzeb

Dziata skutecznie w sytuacji wielozadaniowej (np. pracuje jednoczesnie z kilkoma
grupami inicjatywnymi/klientami)

KOMPETENCJA: Komunikacja

Wypowiada sie w jasny i zrozumiaty sposob

Dostosowuje sposéb komunikacji do typu i mozliwosci odbiorcy oraz specyfiki sytuacii
Sprawdza, czy zostat wtasciwie zrozumiany, reaguje na sygnaty niezrozumienia
Przekazuje informacje na czas i odpowiednim osobom

Uwaznie i aktywnie stucha (zadaje pytania, nawigzuje, parafrazuje)

Komunikuje sie w sposéb asertywny (np. nie ulega roszczeniom)

KOMPETENCJA: Wspétpraca

Nawigzuje i utrzymuje efektywne relacje z klientami OWES oraz zespotem OWES
Buduje relacje z innymi w oparciu o partnerstwo, szacunek i zaufanie

Wykazuje otwarto$¢ na odmienne punkty widzenia; uwzglednia uwagi i propozycje in-
nych osob

W przypadku trudnosci we wspotpracy/konfliktu, poszukuje rozwigzan i dodatkowych
mozliwosci budowania porozumienia

Angazuje sie w realizacje zadan zespotowych

. KOMPETENCJA: Motywowanie i perswazyjnos¢

Przedstawiajgc propozycje nawigzuje do doswiadczeh, pokazuje Kkorzysci
z zastosowania sprawdzonych rozwigzan

Przekazuje informacje zwrotng opierajgc sie na faktach
Okresla cele i korzysci, jakie zostang osiggniete poprzez podjecie dziatan

W sytuaciji obnizonej motywacji zacheca klientow do kontynuaciji dziatan



8. KOMPETENCJA: Inspirowanie do rozwoju
= Uaktualnia swojg wiedze profesjonalng
= Przekazuje klientom informacje pomocne w realizacji ich projektéw/rozwoju biznesu

= Wykorzystuje metody i narzedzia wspierajgce przekazywanie informacji/wiedzy innym
(np. prezentacja)

= |dentyfikuje rodzaj wsparcia potrzebnego klientom dla realizacji ich priorytetéw (np.
wsparcie szkoleniowe)

STANOWISKO: DORADCA BIZNESOWY
1. KOMPETENCJA KLUCZOWA: Analizowanie i rozwigzywanie probleméw

= |dentyfikuje zrodta informacji potrzebnych do realizacji zadan i systematycznie je mo-
nitoruje

= Prawidtowo analizuje dane, wycigga trafne wnioski
= Daje propozycje rozwigzan w obliczu sytuacji problemowych
= Zwraca uwage na konsekwencje proponowanych rozwigzan/podejmowanych decyzji

2. KOMPETENCJA KLUCZOWA: Nastawienie na klienta

= Zdobywa informacje od klientéw i diagnozuje ich potrzeby w obszarze prowadzenia
dziatalnosci

= Szuka rozwigzan dostosowanych do potrzeb klientéw i wdraza je biorgc pod uwage
kontekst i specyfike klientow

= Wspiera klientow w rozwigzywaniu probleméw
= Wykazuje empatie/zyczliwos¢ w kontaktach z klientami

= Zachowuje balans miedzy udzielaniem wsparcia a zachecaniem klientow do samo-
dzielnosci

= Stymuluje klientéw w kierunku realizacji

3. KOMPETENCJA KLUCZOWA: Perspektywa biznesowa

= Wykazuje wiedze biznesowg w obszarze tworzenia business planu, mechanizmow
marketingowych

= Dokonuje oceny pomystéw na biznes w kontekscie naktadéw i spodziewanych przy-
choddéw (rentownosé)

= Analizujgc pomysty na biznes bierze pod uwage otoczenie zewnetrzne (uwarunkowa-
nia danego rynku, konkurencja, trendy, potencjalni klienci)

= Wspierajgc planowanie biznesu PES/PS uwzglednia zaréwno cele finansowe jak
i spoteczne (reintegracja)

4. KOMPETENCJA: Realizacja celow

= Znairozumie cele przypisane do swojego stanowiska
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Podejmuje aktywne dziatania na rzecz usamodzielnienia PES
Utrzymuje efektywnosc¢ dziatania w sytuacji presji czasu i zadan
Podejmuje dziatania wspierajgce realizacje wskaznikow przez OWES

Bierze odpowiedzialnos¢ za realizacje celow

KOMPETENCJA: Planowanie i organizacja

Zarzgdza skutecznie czasem wiasnym

Ustala harmonogramy dziatan z podmiotami wspotpracujgcymi
Monitoruje realizacje uzgodnionych z podmiotami zadan
Elastycznie modyfikuje plany dziatarn w obliczu potrzeb

Dziata skutecznie w sytuacji wielozadaniowej

KOMPETENCJA: Komunikacja

Wypowiada sie w jasny i zrozumiaty sposob

Dostosowuje sposéb komunikacji do typu i mozliwosci odbiorcy oraz specyfiki sytuaciji
Sprawdza, czy zostat wtasciwie zrozumiany, reaguje na sygnaty niezrozumienia
Przekazuje informacje na czas i odpowiednim osobom

Uwaznie i aktywnie stucha (zadaje pytania, nawigzuje, parafrazuje)

Komunikuje sie w sposéb asertywny (np. nie ulega roszczeniom)

KOMPETENCJA: Wspétpraca

Nawigzuje i utrzymuje efektywne relacje z klientami OWES oraz zespotem OWES
Buduje relacje z innymi w oparciu o partnerstwo, szacunek i zaufanie

Wykazuje otwarto$¢ na odmienne punkty widzenia, uwzglednia uwagi i propozycje in-
nych osob

W przypadku trudnosci we wspotpracy/konfliktu, poszukuje rozwigzan i dodatkowych
mozliwosci budowania porozumienia

Angazuje sie w realizacje zadan zespotowych

KOMPETENCJA: Motywowanie i perswazyjnos¢

Przedstawiajgc propozycje nawigzuje do doswiadczen, pokazuje korzysci
z zastosowania sprawdzonych rozwigzan

Przekazuje informacje zwrotng opierajgc sie na faktach
Okresla cele i korzysci, jakie zostang osiggniete poprzez podjecie dziatan

W sytuaciji obnizonej motywacji zacheca klientéw do kontynuacji dziatan

KOMPETENCJA: Inspirowanie do rozwoju

Uaktualnia swojg wiedze profesjonalng

Przekazuje klientom informacje pomocne w realizacji ich projektéw/rozwoju biznesu



= Wykorzystuje metody i narzedzia wspierajgce przekazywanie informacji/wiedzy innym
(np. prezentacja)

= |dentyfikuje rodzaj wsparcia potrzebnego klientom dla realizacji ich priorytetéw (np.
wsparcie szkoleniowe)

STANOWISKO: DORADCA DS. PZP
1. KOMPETENCJA KLUCZOWA: Nastawienie na klienta
= Zdobywa informacje od klientow i diagnozuje ich potrzeby w obszarze PZP

= Szuka rozwigzan dostosowanych do potrzeb klientéw i wdraza je biorgc pod uwage
kontekst i specyfike klientow

= |dentyfikuje mozliwosci klientéw pod katem oferty dla JST
= Wspiera klientow w rozwigzywaniu problemow
= Wykazuje empatie/zyczliwos¢ w kontaktach z klientami

= Zachowuje balans miedzy udzielaniem wsparcia a zachecaniem klientéw do samo-
dzielnosci

= Stymuluje klientéw w kierunku realizacji ich celow

2. KOMPETENCJA: Analizowanie i rozwigzywanie problemoéw

= |dentyfikuje zrodta informacji potrzebnych do realizacji zadan i systematycznie je mo-
nitoruje

= Prawidtowo analizuje dane, wycigga trafne wnioski

= Daje propozycje rozwigzan w obliczu sytuacji problemowych

= Zwraca uwage na konsekwencje proponowanych rozwigzan/podejmowanych decyzji
3. KOMPETENCJA: Realizacja celéw

= Znairozumie cele przypisane do swojego stanowiska

= Podejmuje aktywne dziatania na rzecz realizacji zamowien publicznych przez PES

= Utrzymuje efektywno$¢ dziatania w sytuacji presji czasu i zadan

= Podejmuje dziatania wspierajgce realizacje wskaznikdw przez OWES

= Bierze odpowiedzialnosc¢ za realizacje celéw
4. KOMPETENCJA: Planowanie i organizacja

= Zarzadza skutecznie czasem witasnym

= Ustala harmonogramy dziatah z podmiotami wspotpracujgcymi

= Monitoruje realizacje uzgodnionych z podmiotami zadan

= Elastycznie modyfikuje plany dziatarn w obliczu potrzeb

5. KOMPETENCJA: Komunikacja

= Wypowiada sie w jasny i zrozumiaty sposéb
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Dostosowuje sposoéb komunikacji do typu i mozliwosci odbiorcy oraz specyfiki sytuacii
Sprawdza, czy zostat wlasciwie zrozumiany, reaguje na sygnaty niezrozumienia
Przekazuje informacje na czas i odpowiednim osobom

Uwaznie i aktywnie stucha (zadaje pytania, nawigzuje, parafrazuje)

Komunikuje sie w sposéb asertywny (np. nie ulega roszczeniom)

6. KOMPETENCJA: Wspoétpraca

Nawigzuje i utrzymuje efektywne relacje z innymi, w tym z JST
Buduje relacje z innymi w oparciu o partnerstwo, szacunek i zaufanie

Wykazuje otwartos¢ na odmienne punkty widzenia; uwzglednia uwagi i propozycje in-
nych osob

W przypadku trudnosci we wspotpracy/konfliktu, poszukuje rozwigzan i dodatkowych
mozliwosci budowania porozumienia

Przywotuje irealizuje wspdlne wartodci, takze w sytuacji konfliktu lub odmiennych
punktow widzenia

Angazuje sie w realizacje zadan zespotowych

7. KOMPETENCJA: Motywowanie i perswazyjnos¢

Przedstawiajgc propozycje nawigzuje do doswiadczen, pokazuje korzysci
z zastosowania

sprawdzonych rozwigzan
Okresla cele i korzysci, jakie zostang osiggniete poprzez podjecie dziatan
W sytuacji obnizonej motywaciji, zacheca klientow do kontynuaciji dziatan

Podejmuje dziatania majgce na celu propagowanie stosowania klauzul spotecznych

8. KOMPETENCJA: Inspirowanie do rozwoju

Uaktualnia swojg wiedze profesjonalng zaréwno w obszarze PZP jak i zastosowania
jei

w sektorze ES

Wspiera zespét OWES w zakresie wiedzy na temat PZP

Przekazuje klientom informacje dotyczace PZP pomocne w realizacji ich projek-
téw/rozwoju biznesu

Przekazuje wiedze w sposob przystepny, zrozumiaty i atrakcyjny dla odbiorcy

STANOWISKO: SPECJALISTA DS. REINTEGRACJI
1. KOMPETENCJA KLUCZOWA: Praca w obszarze reintegracji

20

Rozpoznaje mozliwosci, zasoby i potencjat pracownikdéw/przysztych pracownikow
PES, okresla wskazniki zmiany



Opracowuje Sciezke wsparcia pracownikow/przysztych pracownikéw PES
Integruje i uczy wspotdziatania klientdw OWES (pracodawcow i pracownikow)
Wspiera klientow OWES (pracodawcéw i pracownikow) w rozwoju ich umiejetnosci
Zna i wykorzystuje zasady procesu grupowego

Stymuluje cztonkdw grupy do dyskusji i przedstawiania swoich opinii

2. KOMPETENCJA KLUCZWOA: Nastawienie na klienta

Zdobywa informacje od klientow i diagnozuje ich potrzeby w zakresie wsparcia proce-
su reintegraciji

Szuka rozwigzan dostosowanych do potrzeb klientéw i wdraza je biorgc pod uwage
kontekst i specyfike klientéw

Wspiera klientdw w rozwigzywaniu ich probleméw
Wykazuje empatie/zyczliwos¢ w kontaktach z klientami

Zachowuje balans miedzy udzielaniem wsparcia a zachecaniem klientow do samo-
dzielnosci

3. KOMPETENCJA: Analizowanie i rozwigzywanie problemoéw

Identyfikuje zrédta informacji potrzebnych do realizacji zadan i systematycznie je mo-
nitoruje

Prawidtowo analizuje dane, wycigga trafne wnioski
Daje propozycje rozwigzan w obliczu sytuacji problemowych

Zwraca uwage na konsekwencje proponowanych rozwigzan/podejmowanych decyzji

4. KOMPETENCJA: Planowanie i organizacja

Zarzgdza skutecznie czasem wiasnym

Ustala harmonogramy dziatan z podmiotami wspotpracujgcymi
Monitoruje realizacje uzgodnionych z podmiotami zadan
Elastycznie modyfikuje plany dziatarh w obliczu potrzeb

Dziata skutecznie w sytuacji wielozadaniowej

5. KOMPETENCJA: Realizacja celow

Zna i rozumie cele przypisane do swojego stanowiska

Podejmuje aktywne dziatania na rzecz petnej reintegracji pracownikow/przysztych
pracownikow PES

Utrzymuje efektywnos$¢ dziatania w sytuacji presji czasu i zadan
Podejmuje dziatania wspierajgce realizacje wskaznikow przez OWES

Bierze odpowiedzialnos¢ za realizacje celow

6. KOMPETENCJA: Komunikacja

Wypowiada sie w jasny i zrozumiaty sposob
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Dostosowuje sposoéb komunikacji do typu i mozliwosci odbiorcy oraz specyfiki sytuacii
Sprawdza, czy zostat wlasciwie zrozumiany, reaguje na sygnaty niezrozumienia
Przekazuje informacje na czas i odpowiednim osobom

Uwaznie i aktywnie stucha (zadaje pytania, nawigzuje, parafrazuje)

Komunikuje sie w sposéb asertywny (np. nie ulega roszczeniom)

7. KOMPETENCJA: Wspoétpraca

Nawigzuje i utrzymuje efektywne relacje z innymi, wtym z podmiotami reintegracyj-
nymi i ich liderami

Buduje wspotprace z innymi w oparciu o partnerstwo, szacunek i zaufanie

Wykazuje otwartos¢ na odmienne punkty widzenia; uwzglednia uwagi i propozycje in-
nych osob

W przypadku trudnosci we wspotpracy, poszukuje rozwigzan i dodatkowych mozliwo-
Sci budowania porozumienia

Angazuje sie w realizacje zadan zespotowych

8. KOMPETENCJA: Motywowanie i perswazyjnos¢

Przedstawiajgc propozycje nawigzuje do doswiadczen, pokazuje korzysci
z zastosowania sprawdzonych rozwigzan

Przekazuje informacje zwrotng opierajgc sie na faktach i odwotujgc sie do osiggniete-
go lub oczekiwanego rezultatu

Okresla cele i korzysci, jakie zostang osiggniete poprzez podjecie dziatan

W sytuacji obnizonej motywacji zacheca innych (np. klientéw, pracownikéw PES) do
kontynuacji dziatanh

9. KOMPETENCJA: Inspirowanie do rozwoju
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Uaktualnia swojg wiedze profesjonalng w zakresie reintegracji
Wspiera zespot OWES w zakresie wiedzy na temat reintegracji

Przekazuje klientom informacje pomocne wrozwoju iosigganiu zmiany
w funkcjonowaniu zawodowym

Wykorzystuje srodki wspierajgce przekazywanie informacji/wiedzy innym (np. prezen-
tacja)



7. Profile kompetencyjne poszczegolnych stanowisk w OWES

Petne profile kompetencyjne, wraz z okresleniem poziomu spetnienia kompetencji:

STANOWISKO: KOORDYNATOR MERYTORYCZNY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA KLUCZOWA: Zarzadzanie praca

POZIOM EKSPERCKI

Tworzy niepetne plany dotyczgce
realizacji zadan i projektow, nie zawsze
okresla precyzyjnie etapy i czas
realizacji

Konstruuje plany realizacji projektéw i zadan — definiuje
etapy i ramy czasowe

Konstruuje plany realizacji zadan i projektow,
pomaga innym w zdefiniowaniu ich planow
dziatan

Pomija etap analizy szans i ryzyk
w projektach, nie zabezpiecza
przewidywanych zagrozen

Analizuje szanse i ryzyka projektowe oraz zabezpiecza
sie przed zagrozeniami

Dokonuje kompleksowej analizy szans i ryzyk,
dostrzega dodatkowe obszary, wypracowuje
sposoby minimalizacji wystgpienia ryzyk oraz
mechanizmow prewencyjnych dla
analogicznych sytuacji w przysztosci.
Wykorzystuje pojawiajgce sie szanse.

W planowaniu pomija niektore elementy
dotyczgce zasobow (np.
niedoszacowanie kosztow, czasu)

Planuje wykonanie pracy w oparciu o dostepne zasoby
(czasowe, finansowe, ludzkie)

Optymalizuje sposoby wykorzystania
dostepnych zasobow, radzi sobie skutecznie
realizacjg projektow tez w obliczu ograniczen
(czasowych, ludzkich, finansowych); pozyskuje
dodatkowe zasoby

Realizuje wskazane priorytety, nie
zawsze odroznia kwestie kluczowe od
drugorzednych

Identyfikuje priorytety, ustala hierarchie dziatan

Szybko identyfikuje priorytety

w zaawansowanych i ztozonych sytuacjach,
koordynuje indywidualne dziatania
poszczegodlnych osob majgc na uwadze
hierarche dziatan projektowych

Trzyma sie pierwotnie obranych
zatozen mimo zmieniajgcych sie
okolicznosci

Elastycznie przeorganizowuje plany w obliczu
nieprzewidywanych okolicznosci

Szybko dostosowuje plany do
nieprzewidzianych okolicznosci, wykorzystuje
dodatkowe pojawiajgce sie mozliwosci dla
podniesienia sprawnosci dziatania

w projektach

Zatrzymuje sie na etapie
komunikowania zadan, nie ustala
sposobow kontroli lub nie robi tego
konsekwentnie
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Ustala sposoby kontroli postepdw realizowanych prac

Stosuje ustalone wczesniej sposoby kontroli,
skutecznie i na biezgco rozlicza postepy



POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

POZIOM EKSPERCKI

Identyfikuje odchylenia od pierwotnych
zatozen

Dokonuje korekt w sytuacji odchyleh od pierwotnych
zatozen

Wprowadza korekty w obliczu odchylen od
zatozen, komunikuje je innym, dba aby
wczesniejsze zatozenia zostaty zrealizowane
na oczekiwanym lub wyzszym poziomie

Skupia sie na wybranych tematach

Koordynuje rownolegle kilka réznych tematow

Ma catosciowy oglad spraw i na biezgco
koordynuje wszystkie aktualne tematy.
Wykorzystuje synergie miedzy tematami

Zna wytyczne projektowe

Dba o to, by prace byly realizowane zgodnie
z wytycznymi projektowymi

Zapoznaje pracownikow OWES z wytycznymi,
zacheca kadre do monitoringu ich pracy
w zakresie zgodnosci z wytycznymi

Nie ustosunkowuje sie do sytuaciji
konfliktowych, pozostawia sprawy
wilasnemu biegowi

Zarzadza sytuacjami konfliktowymi

Kontroluje przebieg konfliktu, okresla swojg
role adekwatnie do sytuacji, modeluje
prawidtowe zachowania, pomaga stronom
w konstruktywnym przepracowaniu konfliktu
i wypracowaniu sposobow dziatania na
przysztos¢ (uczy zarzadzania konfliktem).
Wdraza dziatania prewencyjne. Dostrzega
szanse i mozliwosci w sytuacji konfliktowej

Ma niewielki wptyw na swoich
rozmowcow, nie wptywa lub wptywa

W ograniczonym stopniu na zmiane ich
stanowiska
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Przekonuje i pozyskuje poparcie innych dla
prezentowanych idei

Jest perswazyjnym moéwcag, stosuje szeroki
wachlarz technik wywierania wptywu. Zjednuje
nawet najzagorzalszych przeciwnikéw, wptywa
faktycznie na zmiane stanowiska budujgc
petne zrozumienie i zaangazowanie dla
promowanych przez siebie idei.



STANOWISKO: KOORDYNATOR MERYTORYCZNY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA KLUCZOWA: Zarzadzanie zespotem

POZIOM EKSPERCKI

Ma wybidrczg wiedze na temat
kompetencji swojego zespotu, nie
prowadzi systematycznych i celowych
dziatan nakierowanych na poznanie
umiejetnosci pracownikéw

Zna kompetencje i umiejetnosci swoich pracownikow

Systematycznie i celowo zbiera wiedze na temat
kompetencji swoich pracownikow, stosuje
zréznicowane i zaawansowane sposoby
pozyskiwania danych (np. rozmowa,
obserwacja, profesjonalne metody
diagnostyczne)

Przydziela zadania w sposob
przypadkowy, nie zawsze dopasowujgc
specyfike zadania do kompetencji
wykonawcy

Przydziela zadania zgodnie z kompetencjami
pracownikéw

Przydzielajgc zadania bierze pod uwage
kompetencje catego zespotu (patrzy na mape
dostepnych kompetenciji versus zadania do
wykonania), zaprasza pracownikéw do
okreslania swoich preferencji w obszarze doboru
zadan (zacheca do wyboru zadan zgodnych

z kompetencjami danej osoby) — daje mozliwosé
wyboru (kontrolowanego)

W mato przejrzysty sposob komunikuje
priorytety; zmienia je
w nieprzewidywalny sposéb

Komunikuje priorytety i hierarchie zadan

Komunikuije jasno priorytety i hierarchie zadan,
zacheca pracownikéw do samodzielnosci

w budowaniu swojej hierarchii zadan, potrafi
przeformutowac priorytety w nowych
okolicznosciach i jest wsparciem dla
pracownikéw w przeorganizowaniu hierarchii
zdan gdy sytuacja tego wymaga

Nie precyzuje jasno oczekiwan co do
oczekiwanych efektow koncowych
zlecanych prac

Jasno komunikuje oczekiwania dotyczgce realizacji
Zlecanych zadan i efektéw koncowych

Potrafi bardzo precyzyjnie odnies¢ sie do
oczekiwanych rezultatéw, postuguje sie
czytelnymi, jednoznacznymi kryteriami,
wprowadza narzedzia pomiaru efektéw pracy

Nie dostosowuje poziomu swobody do
profilu pracownika (np. nadmierna
kontrola osoby zaawansowane;j

w umiejetnosciach lub ,rzucanie na
gtebokg wode” nowego pracownika)

Daje adekwatny (dostosowany do pracownika) poziom
swobody w realizacji zadan

Dostosowuje poziom swobody do poziomu
kompetencji pracownika, stosuje rézne sposoby
odziatywania w tym zakresie (np. mentoring,
coaching), przydzielajgc zadania bierze pod
uwage nie tylko poziom umiejetnosci ale tez
motywacje do wykonania danej pracy

i odpowiednio wptywa w zwigzku z tym.

Tworzy zespoty samosterujgce sie
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POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

POZIOM EKSPERCKI

Nie identyfikuje potrzebnego wsparcia
lub nadmiernie wyrecza pracownika
w zadaniach

Zapewnia wsparcie w zakresie wykonania prac

Modeluje sposdb wykonania pracy, wspiera

w odpowiednich momentach, tworzy przestrzen,
gdzie pracownicy bez obaw zgtaszajg potrzebe
wsparcia w zadaniach

Nie zawsze ustala lub nie zawsze jasno
komunikuje sposoby kontroli pracy

Ustala i komunikuje sposoby kontroli efektéw zleconej
pracy

Zasady kontroli pracy sg przejrzyste i znane
catemu zespotowi, uczy podwiadnych jak na
biezgco monitorowa¢ swojg prace

Nie wykazuje konsekwencji w kontroli
pracy innych (nadmierna vs
niedostateczna kontrola)

Systematycznie kontroluje prace wykonywane przez
innych

Ksztatci personel tak, by pracownicy wykazywali
inicjatywe wtasng w zakresie dzielenia sie
efektami pracy

Nie zawsze trafnie dobiera zespoty do
danych prac
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Planuje i organizuje zespoty do okreslonych prac

Organizuje zespoty wykazujgce sie wysokg
efektywnoscig realizowanych zadan.
Optymalizuje wykorzystanie zasobow ludzkich



STANOWISKO: KOORDYNATOR MERYTORYCZNY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA KLUCZOWA: Wspétpraca

POZIOM EKSPERCKI

Nie zawsze skutecznie nawigzuje
relacje, czes¢ nawigzanych kontaktow
nie przeradza sie we wspoitprace

Nawigzuje i utrzymuje efektywne relacje z osobami /
podmiotami wspotpracujacymi

Inicjuje nowe kontakty w otoczeniu, wiekszos¢
nawigzanych relacji przeradza sie w pozytywng
wspotprace, pielegnuje nawigzane relacje i dba
0 ich rozwoj

Szuka dodatkowych mozliwosci wspétpracy

Z howymi podmiotami

Zdarza sie, iz buduje relacje
powierzchownie, nie wypracowuje
petnego partnerstwa, szacunku czy
zaufania

Buduje wspétprace (wewnetrzng, zewnetrzng) w oparciu
0 partnerstwo, szacunek i zaufanie

Buduje wspétprace w oparciu o partnerstwo,
szacunek i zaufanie, jest ambasadorem tych
wartosci wsrdd innych, zacheca swoj zespét do
wdrazania tych wartosci, dba o utrzymanie
relacji

Trzyma sie swojej wizji, z trudnoscig
przyjmuje odmienne zdanie

Wykazuje otwartos¢ na odmienne punkty widzenia

Wykazuje otwarto$¢ na odmienne punkty
widzenia i takg postawe promuje wsréd innych —
zacheca do eksponowania odmiennych
stanowisk akcentujgc wartos¢ dodang ptynaca

Z roznorodnosci

Dostrzega wyraznie wyartykutowane
i widoczne potrzeby innych; odpowiada
na czes¢ z nich

Identyfikuje i odpowiada na potrzeby innych (w tym:
potrzeby klientow)

Wykazuje wysokg uwaznos¢ na potrzeby
innych, doktada dodatkowych staran by dotrzec
do potrzeb niewyartykutowanych; pomaga innym
W nazwaniu ich potrzeb; reaguje na wszystkie
potrzeby, szuka dodatkowych/opcjonalnych
rozwigzan — nie zadowala sie pierwszym
pomystem w tym zakresie

Nie ma znaczacego wptywu na
wspotprace w zespole/ na zewnatrz

Stymuluje wspétprace w zespole OWES oraz z osobami /
podmiotami wspotpracujgcymi

Wprowadza dodatkowe metody/narzedzia
wspierajgce efektywng wspotprace, wspiera
innych w sytuacji impasu/trudnosci we
wspoétpracy, pokazuje korzysci ptyngce ze
wspétpracy

Zdarza sie, ze unika omawiania kwestii
trudnych lub robi to w niekonstruktywny
sposoéb

W otwarty sposéb omawia kwestie trudne
/problematyczne

Inicjuje rozmowy na temat sytuacji
trudnych/probleméw. Widzi dodatkowag wartosé
W wyjasnianiu problematycznych kwestii. Jego
interwencje sprawiajg, iz wspotpraca staje sie
bardziej efektywna niz dotychczas
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STANOWISKO: KOORDYNATOR MERYTORYCZNY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Radzenie sobie ze ztozonoscig i zmiennosciag

POZIOM EKSPERCKI

Traci efektywnosc¢ dziatania w obliczu
niejednoznacznych/ sprzecznych
informacji oraz zmian

Utrzymuje skutecznos$¢ dziatania w obliczu
niejednoznacznych /sprzecznych informacji i zmian

Sprawnie dziata w obliczu niejednoznacznosci,
zmian, szybko dostosowuije sie

i przeorganizowuje strategie dziatania, traktuje
zmiany jako szasne

Trzyma sie jednej strategii dziatania,
nie modyfikuje jej i nie wtgcza nowych
sposobow dziatania

Wykazuje elastycznosc¢ i otwartos¢ na nowe sposoby
dziatania

Chetnie korzysta z nowych sposobow dziatania
i sam proponuje nowe, dodatkowe opcje

Zadowala sie biezgcym stanem rzeczy,
nie podwaza status quo nawet wtedy,
gdy przyniostoby to wymierne korzysci

Inicjuje nowe podejscie, zgtasza propozycje, gdy trzeba
kwestionuje status quo

Inicjuje nowe podejscie, daje propozycje, ktére
mozna zaimplementowac w szerszych
strukturach, wywiera wptyw poza swoim
obszarem dziatania i odpowiedzialnosci

Nie dostrzega potrzeby udzielenia
wsparcia zespotowi w obliczu zmiany
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Wspiera zesp6t w obliczu zmian

Identyfikuje trudnosci zespotu w obliczu zmian,
pomaga zrozumieé nowe okolicznosci, pokazuje
korzysci i promuje zmiane



STANOWISKO: KOORDYNATOR MERYTORYCZNY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Analizowanie i rozwigzywanie problemoéw

POZIOM EKSPERCKI

Zdarza sie iz popetnia btedy w analizie
danych

Prawidtowo analizuje naptywajgce dane

Prawidtowo analizuje naptywajgce informacje,
tez w obliczu nattoku danych i ograniczonego
czasu przeznaczonego na analize

Pracuje na danych z jednego/niewielu
zrédet, odnosi sie do niektorych
aspektow sytuacji problemowej

taczy dane z wielu zrédet, dokonuje wieloaspektowej

oceny sytuacji problemowej

Z tatwoscig taczy dane z wielu zrodet, dostrzega
dodatkowe aspekty niewidoczne dla innych

Bierze pod uwage waska perspektywe i
w wybiorczy sposéb analizuje
konsekwencje

W analizie sytuacji uwzglednia szerokg perspektywe

i zréznicowane konsekwencje

Uwzglednia szerokg perspektywe, dtugofalowe
konsekwencje i w odniesieniu do wszystkich
aspektow

Dostrzega problemy, nie zawsze daje
propozycje rozwigzan w odpowiedzi na
nie

Daje propozycje rozwigzan w obliczu sytuaciji
problemowych

Daje propozycje rozwigzan w obliczu sytuaciji
problemowych i definiuje dziatania zaradcze dla
analogicznych sytuacji w przysztosci

Podejmuje decyzje posiadajgc petne
i uporzgdkowane dane wyjsciowe

Podejmuje decyzje mimo niedostatecznej ilosci
informaciji/chaosu informacyjnego

Podejmuje decyzje mimo niedostatecznej ilosci
informaciji/chaosu informacyjnego, wspiera
innych w procesach decyzyjnych

w analogicznych uwarunkowaniach
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STANOWISKO: KOORDYNATOR MERYTORYCZNY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Realizacja celow
POZIOM EKSPERCKI

Wykazuje niepetng wiedze dotyczaca
misji, wizji i celdow przypisanych do
dziatalnosci OWES

Zna i rozumie misje, wizje i cele przypisane do
dziatalnosci OWES

Zna i rozumie misje, wizje i cele przypisane do
dziatalnosci OWES i jest ich aktywnym
propagatorem

Potrafi wyznaczy¢ strategie i okresli¢ misje
dziatalnosci OWES

Wykazuje niewielkg inicjatywe na rzecz
realizacji celéw

Podejmuje aktywne dziatania na rzecz realizacji celow

Podejmuje aktywne dziatania na rzecz realizacji
celéw, definiuje cele dodatkowe i przekracza
oczekiwania

Jest mato odporny na przeszkody,
zdarza sie, iz zaprzestaje dziatan
w obliczu przeszkod

Wykazuje odpornosc¢ na przeszkody i dziata mimo
przeciwnosci

Przewiduje przeszkody, jest odporny na nie,
wypracowuje skuteczne mechanizmy radzenia
sobie z biezgcymi przeszkodami oraz
potencjalnymi przeciwnosciami w przysztosci

Nie zawsze utrzymuje efektywnosé
dziatania w sytuacji presji czasu i zadan

Utrzymuje efektywnosc¢ dziatania w sytuacji presji czasu
i zadan

Utrzymuje efektywnosc¢ dziatania w sytuacii
wysokiej presji czasu i spietrzenia (kumulacji)
zadan

Nie wywiera znaczgcego wptywu na
innych tak, by realizowali swoje cele

Stymuluje innych w kierunku realizacji celow

Wptywa na utrzymanie statego poziomu
zaangazowania w cele w podlegtym zespole, tez
z obliczu celow ponadstandardowych,
stanowigcych dodatkowe wyzwanie. Wie jak
zachecaé poszczegdélne osoby w zespole do
realizacji zadan.

Zadowala sie biezgcym statusem, na
niewielkg inicjatywe w generowaniu
usprawnien

Poszukuje mozliwosci usprawnien i podnoszenia jakoSci

Skutecznie usprawnia dziatania i podnosi jakos¢
— wdraza konkretne dziatania w tym obszarze,
zacheca innych do szukania okazji do
podnoszenia jakoSci

Zna standardy
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Dba o przestrzeganie standardéw, systematycznie je
monitoruje

Promuje kulture dbatosci o standardy
w zespole/strukturze



STANOWISKO: KOORDYNATOR MERYTORYCZNY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Komunikacja

POZIOM EKSPERCKI

Wypowiada sie niezrozumiale

Wypowiada sie w jasny i zrozumiaty sposéb

Jest wzorem mowcy, postuguje sie bogatym,
a jednoczesnie zrozumiatym dla audytorium
stownictwem, rozjasnia przekaz np. stosujgc
obrazowe przyktady

Wypowiada sie w sposéb chaotyczny,
ulega dygresjom

Nadaje swoim wypowiedziom uporzgdkowang strukture

Prowadzi w modelowy sposob wystgpienia,
definiuje agende (wstep, rozwiniecie,

zakonczenie), inni mogg uczyé sie od niego
ustrukturyzowanych wypowiedzi i wystgpien

Trzyma sie jednolitego, preferowanego
przez siebie sposobu komunikacji, nie
zawsze dostosowuje sie do typu
odbiorcy lub specyfiki sytuacji

Dostosowuje sposéb komunikacji do typu odbiorcy
i specyfiki sytuacji

Dysponuje szerokim wachlarzem sposobow
komunikacyjnych, skutecznie radzi sobie

Z réznymi typami odbiorcéw w kontaktach 1:1,
matej i wiekszej grupie

Zatrzymuje czes$c¢ informacji, nie
przekazuje ich w systematyczny
sposéb

Zapewnia przeptyw informacji w podlegtym zespole
i miedzy wspotpracujgcymi stronami

Tworzy skuteczne kanaty komunikacji i wymiany
informacji w podlegtym zespole, zacheca
wspotpracujgce strony do inicjatywy w zakresie
wymiany informac;ji

Opodznial blokuje przekazanie informaciji

Przekazuje informacje na czas

Proaktywnie zarzgdza procesem przekazywania
informaciji na czas, tworzy bufory czasowe i tam,
gdzie mozliwe, komunikuje z wyprzedzeniem

Nie wptywa lub wptywa
w ograniczonym stopniu na dyskusje
w grupie

Stymuluje wymiane informacji i dyskusje w zespole

Zacheca cztonkéw zespotu do wymiany opinii,
tworzy kulture dialogu, zacheca do burzy
mo6zgow i swobodnej wymiany mysli

Stosuje wybrane elementy uwaznego
stuchania

Uwaznie i aktywnie stucha (zadaje pytania, nawigzuje,
parafrazuje)

Stosuje szeroki wachlarz narzedzi
wspierajgcych aktywne stuchanie, inni w jego
obecnosci chetniej i czesciej dzielg sie swoimi
opiniami, zacheceni okazywanym
zainteresowaniem
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STANOWISKO: KOORDYNATOR MERYTORYCZNY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Motywowanie i rozwijanie innych

POZIOM EKSPERCKI

Nie wywiera celowego wptywu na
budowanie atmosfery w pracy

Tworzy pozytywng atmosfere pracy

Monitoruje nastroje, podejmuje celowe dziatania
nakierowane na utrzymanie nastrojow, promuje
wartos¢ jaka jest przyjazna atmosfera w miejscu

pracy

Nie korzysta z potencjatu wspotpracy

Podejmuje dziatania majgce na celu integracije
w zespole/dobrg wspbtprace

Stymuluje kulture wspotpracy, pobudza oddolng
inicjatywe w tym zakresie, docenia i celebruje
zachowania cztonkdéw zespotu nakierowane na
wzmachianie wspétpracy

Nie poswieca dostatecznej uwagi
identyfikacji indywidualnych czynnikow
motywujgcych

Identyfikuje indywidualne czynniki motywujgce
pracownikéw

Wykorzystuje wiedze na temat czynnikow
motywujgcych pracownikéw dla
efektywniejszego zarzgdzania

Dostrzega sygnaty demotywacji, ale nie
podejmuje stosownych dziatan

Dostrzega sygnaty demotywacji u pracownikéw
i podejmuje odpowiednie dziatania (starania)

Dostrzega pierwsze oznaki demotywacji
i szybko i trafnie reaguje na nie; skutecznie
zapobiega spadkom motywacji

Nie zwraca uwagi na morale zespotu

Podejmuje dziatania majgce na celu podniesienie morale
kadry (tez w obliczu trudnych sytuacji)

Systematycznie angazuje sie we wzmacnianie
morale w zespole, tworzy warunki dla
wzmacniania zaufania, identyfikacji

Z organizacjg i sprawczego dziatania zespotu

Nie stosuje pochwat lub robi to zbyt
rzadko

Chwali, docenia, udziela pozytywnej informaciji zwrotnej

Wykorzystuje efekty pochwat dla wzmocnienia
motywacji oraz ugruntowania pozgdanych
zachowan

Zna wybrane narzedzia rozwoju
pracownikéw, nie zawsze dobiera
narzedzia rozwojowe adekwatnie do
potrzeb

Wykorzystuje dostepne narzedzia/ mozliwosci rozwoju
pracownikéw i dobiera je adekwatnie do potrzeb

Zna i stosuje szeroki wachlarz narzedzi
rozwojowych, zacheca pracownikéw do
samorozwoju i definiowania potrzebnego
wsparcia rozwojowego, planuje rozwgj
pracownikéw i zespotu w diuzszym horyzoncie

Przekazuje krytyke w niekonstruktywny
sposob lub unika informaciji korygujgcej

Udziela w konstruktywny sposob korygujacej informacji
zwrotnej

Udziela w konstruktywny sposéb korygujgcej
informacji zwrotnej oraz zacheca pracownika do
autorefleksji i wypracowania pomystéw na
poprawe

Przydziela zadania
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Wyznaczajgc innym zadania wykorzystuje ich aspekt
rozwojowy

Traktuje uczenie sie przez doswiadczenie jako
integralny element zarzgdzania personelem,
omawia zadania w kontekscie nowych
umiejetnosci zdobytych dzieki realizacji prac



POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

POZIOM EKSPERCKI

Dostrzega luki w wiedzy u pracownikéw

Identyfikuje luki w wiedzy u innych i dzieli sie wiedzg
merytoryczng

Przewiduje, jaka wiedza bedzie potrzebna
zespotowi, zapewnia mozliwosci zdobycia nowej
wiedzy, monitoruje stopien przyswojenia
zdobytej wiedzy. Promuje kulture nakierowang
na doksztatcanie sie.
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STANOWISKO: ANIMATOR

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

KOMPETENCJA KLUCZOWA: Analizowanie i rozwigzywanie problemoéw

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

POZIOM EKSPERCKI

Dostrzega niektore zrédta informacii,
nie prowadzi systematycznego
monitoringu

Identyfikuje zrédta informaciji potrzebnych do realizacji
zadan i systematycznie je monitoruje

Identyfikuje i korzysta ze zréznicowanych zrédet
danych, nie zadowala sie oczywistymi kanatami
informaciji, na biezgco monitoruje i antycypuje
potrzebne informacje (np. weryfikuje przyszie
trendy)

Zdarza sie, iz popetnia btedy w analizie
danych, a cze$¢ wnioskow jest
nietrafionych

Prawidtowo analizuje naptywajgce dane, wyciaga trafne
wnioski

Prawidtowo analizuje informacje, tez w obliczu
nattoku danych i ograniczonego czasu
przeznaczonego na analize, nie ogranicza sie
do podstawowych wnioskéw

Zdarza sie, ze wycigga btedne wnioski
i/lub nietrafnie identyfikuje powigzania
miedzy informacjami

Wycigga trafne wnioski, identyfikuje powigzania miedzy
informacjami, potrafi je przetozy¢ na efektywng prace

Wspiera innych w wypracowaniu wnioskow
i identyfikowaniu powigzan miedzy informacjami

Nie zawsze trafnie przewiduje
konsekwencje proponowanych
rozwigzan/podejmowanych decyzji
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Zwraca uwage na konsekwencje proponowanych
rozwigzan/podejmowanych decyz;ji

Dziata majgc na uwadze konsekwencje
podejmowanych decyzji, patrzy na
konsekwencje w szerszej i dtuzszej
perspektywie



STANOWISKO: ANIMATOR

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

KOMPETENCJA KLUCZOWA: Nastawienie na klienta

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

POZIOM EKSPERCKI

Pozyskuje informacje, ale nie potrafi ich
wykorzystac
Wymaga pomocy w diagnozie potrzeb

Zdobywa informacje ze srodowiska lokalnego
i diagnozuje jego potrzeby w zakresie mozliwosci
wykorzystania oferty OWES

Poprzez zdobywanie informacji i diagnoze
potrzeb przyczynia sie do lepszego
wykorzystania oferty OWES

Szuka rozwigzan ale nie potrafi ich
zaimplementowaé

Szuka rozwigzanh dostosowanych do potrzeb grup
klientow i wdraza je biorgc pod uwage kontekst
i specyfike klientow

Wypracowuje i wdraza skuteczne rozwigzania
odpowiadajgce potrzebom, stymuluje klientow
do samodzielnego generowania propozyciji

Dostrzega niektére problemy ale nie
daje efektywnego wsparcia

Uczy sie od innych jak by¢ wsparciem
dla klienta

Wspiera poszczegdlne grupy i partnerstwa
W rozwigzywaniu problemow

Analizuje rozwigzania wdrozone w odpowiedzi
na problemy

Zapobiega wystgpieniu analogicznych
problemdéw w przysztoSci

Nie zawsze potrafi empatycznie wczué
sie w sytuacje klienta, nie okazuje
w petni zyczliwosci

Wykazuje empatie/zyczliwos¢ w kontaktach z klientami

Zwraca uwage innym na role empatii

w kontaktach z klientami (jednoczesnie
pozostajgc zyczliwym utrzymuje adekwatny
dystans)

Wykazuje nadmierne zaangazowanie,
wyrecza klientow, daje zbyt duze/zbyt
mate wsparcie

Zachowuje balans miedzy udzielaniem wsparcia
a zachecaniem klientéw do samodzielnosci

Motywuje klientéw do samodzielnego dziatania,
wyposaza w odpowiednie narzedzia

Pomaga klientom okreslic¢ cele

Stymuluje klientéw w kierunku realizacji ich celow

Stymuluje do realizacji celéw, monitoruje ich
realizacje w trakcie i podtrzymuje
zaangazowanie

Daje klientom poczucie samodzielnosci

i sprawstwa
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STANOWISKO: ANIMATOR

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

KOMPETENCJA KLUCZOWA: Motywowanie i perswazyjnosc¢

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

POZIOM EKSPERCKI

Przedstawia propozycje bez pokazania
korzysci lub bez nawigzania do
dos$wiadczen

Przedstawiajgc propozycje nawigzuje do doswiadczen,
pokazuje korzysci z zastosowania sprawdzonych
rozwigzan

W skomplikowanych i ztozonych sytuacjach
potrafi wskaza¢ pozytywne doswiadczenia
i sprawdzone rozwigzania

Popetnia btedy przekazujgc informacje
zwrotng

Przekazuje informacje zwrotng opierajgc sie na faktach

Uczy innych i modeluje przekazywanie
informacji zwrotnej

Popetnia btedy w okreslaniu celow
i korzysci jakie zostang osiggniete
przez podjecie dziatan

Okresla cele i korzysci, jakie zostang osiggniete poprzez
podjecie dziatan

Nawet w skomplikowanych i niestandardowych
sytuacjach potrafi okresli¢ cele i korzysci, ktére
zostang osiggniete przez podjecie dziatan

Wycofuje sie w sytuacji obnizone;j
motywacji

W sytuacji obnizonej motywacji, zacheca innych do
kontynuacji dziatan

Swojg postawg wptywa na utrzymanie wysokiej
motywacji do dziatania u innych

Wykazuje sie niewystarczajgcym
zaangazowaniem w zjednywaniu
zwolennikow idei, nie ma przekonania
co do stusznosci idei

Zjednuje zwolennikow dla prezentowanych idei

Szuka sposobow zjednania nawet trudnych
klientéw, watpigcych w idee, radzi sobie
Z oponentami

Niewystarczajgco stosuje rézne rodzaje
argumentacji, zdarza sie, ze popetnia
btedy w argumentacji

Stosuje zréznicowang argumentacje, np.: emocjonalna,
racjonalng

Nawet w trudnych sytuacjach stosuje
zréznicowang argumentacje

Podejmuje dziatania majgce na celu
propagowanie idei ekonomii spoteczne;j
przy wsparciu innych

Podejmuje dziatania majgce na celu propagowanie idei
ekonomii spotecznej

Proponuje i wdraza systemowe dziatania na
rzecz propagowania idei ekonomii spotecznej

Niewystarczajgco identyfikuje wktad
innych, ma trudnosci w wyrazaniu
docenienia
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Docenia i dostrzega wkfad innych

Dostrzega i docenia wktad innych nawet
w nieoczywistych sytuacjach



STANOWISKO: ANIMATOR KOMPETENCJA: Realizacja celow
POZIOM ROZWIJAJACY SIE POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY POZIOM EKSPERCKI

Zna i rozumie cele oraz potrafi generowac
Zna i rozumie cele przypisane do swojego stanowiska wartos¢ dodang swojego stanowiska/definiuje
dodatkowe cele

Zna czes$¢ celdw, nie wszystkie z nich
rozumie

Podejmuje aktywne dziatania na rzecz tworzenia
Podejmuje aktywne dziatania na rzecz tworzenia grup grup inicjatywnych, zawierania partnerstw i sieci
inicjatywnych, zawierania partnerstw i sieci wspétpracy wspotpracy i odnosi znaczgce sukcesy,
wyroznia sie skutecznoscig w tym obszarze

Jest dos¢ pasywny w kontekscie
tworzenia grup inicjatywnych, czeka na
zachety od innych

Nie zawsze utrzymuje efektywno$é Utrzymuje efektywnosc¢ dziatania w sytuacji presji czasu Utrzymuje efektywnosc¢ dziatania w sytuacii
dziatania w sytuacji presji czasu i zadan | i zadan wysokiej presji czasu i spietrzenia zadan
Wykonuje tylko powierzone dziatania, Podejmuje dziatania wspierajgce realizacje wskaznikéw Kreuje dziatania zmierzajgce do multiplikowania
nie inicjuje sam realizacji wskaznikéw przez OWES wskaznikow

Niedostatecznie angazuje sie
w realizacje celow

Promuje kulture brania odpowiedzialnosci za
realizacje celéw

Bierze odpowiedzialnos¢ za realizacje celow
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STANOWISKO: ANIMATOR

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Planowanie i organizacja

POZIOM EKSPERCKI

Korzysta z wybranych form planowania
czasu (np. kalendarz), ale nie jest
w tym do konca skuteczny

Zarzgdza skutecznie czasem wlasnym

Pracuje efektywnie tez w nattoku zadan
i spietrzenia prac

Nie ma peinej wiedzy w zakresie
opracowywania harmonogramow
Zdarza sie mu wyreczac¢ podmioty
wspoétpracujgce w tworzeniu
harmonogramoéw

Ustala harmonogramy dziatah z podmiotami
wspotpracujgcymi

Ma petng wiedze w zakresie tworzenia
harmonogramow, skutecznie wspiera podmioty
w budowaniu harmonograméw, na biezgco
monitoruje ich przestrzeganie

Planuje zadania nie biorgc pod uwage
mozliwosci ich realizacji np. w czasie

Monitoruje realizacje uzgodnionych z podmiotami zadan

Zacheca podmioty wspotpracujgce do
monitorowania realizacji zadan wzgledem
ustalonego harmonogramu

Nie zawsze dostrzega potrzeby
modyfikacji lub nie potrafi elastycznie
przeorganizowaé planow

Elastycznie modyfikuje plany dziatari w obliczu potrzeb
klientow OWES i srodowisk

Szybko i bez utraty efektywnosci modyfikuje
plany, pomaga innym w przeorganizowaniu ich
plandw tak, by zrealizowac¢ pierwotne zatozenia

Skutecznie realizuje dane zadanie

w danym czasie, ma trudnosc¢

w realizacji kilku zadan w tym samym
czasie
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Dziata skutecznie w sytuacji wielozadaniowej

Zarzadza rownolegle wieloma zagadnieniami,
wykorzystuje synergie miedzy zadaniami



STANOWISKO: ANIMATOR KOMPETENCJA: Komunikacja

POZIOM ROZWIJAJACY SIE POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY POZIOM EKSPERCKI

Nie zawsze wypowiada sig w jasny Wypowiada sie w jasny i zrozumiaty sposéb Nawet w trudnych sytuacjach wypowiada sig
I Zrozumiaty sposob, W jasny i zrozumiaty sposéb
Ni dost . b _ Uczy innych jak dostosowywac sposéb

1€ zawsze doSIoSOWUJ€ SpOSOb Dostosowuje sposdb komunikacji do typu i mozliwosci komunikacji do typu i mozliwosci odbiorcy oraz
komunikacii do typu | mozliwosci odbiorcy oraz specyfiki sytuacii specyfiki sytuacji, upowszechnia dobre praktyki
odbiorcy oraz specyfiki sytuacji W tym zakresie ’
Nie dostrzega sygnatow ., Sprawdza, czy zostat wtasciwie zrozumiany, reaguje na | Potrafi dostrzec, ze jest niezrozumiany, nawet
niezrozumienia, nie potrafi sprawdzic, sygnaty niezrozumienia w trudnych i zlozonych sytuacjach

czy zostat wtasciwie zrozumiany

Popetnia btedy przekazujac informacje,

zdarza sig, ze przekazuje je Przekazuje informacije na czas i odpowiednim osobom Stymuluje przekazywanie informacji, proponuje
niewtasciwym osobom lub robi to usprawnienia w tym zakresie

Z opoOznieniem

Wybidrczo stosuje narzedzia Uwaznie i aktywnie stucha (zadaje pytania, nawigzuje, Uwaznie i aktywnie stucha nawet w trudnych
aktywnego stuchania parafrazuje) sytuacjach i rozmowach
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STANOWISKO: ANIMATOR

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Wspétpraca

POZIOM EKSPERCKI

Utrzymuje wybiorczo relacje z innymi,
w tym z réznymi podmiotami

i przedstawicielami srodowiska
lokalnego

Nawigzuje i utrzymuje efektywne relacje z innymi, w tym
z roznymi podmiotami i osobami w srodowisku lokalnym

Dzieli sie doswiadczeniem w zakresie
utrzymywania relacji z innymi i podmiotami
w srodowisku lokalnym, uczy innych jak
nawigzywacé efektywne relacje

Buduje wspétprace przy wsparciu
innych, zdarza sie, ze jest nieufny lub
traktuje wspotpracujgce podmioty

Z pozycji sity lub ulegtosci

Buduje wspétprace z innymi w oparciu o partnerstwo,
szacunek i zaufanie

Modeluje budowanie wspoétpracy w oparciu
0 partnerstwo, szacunek i zaufanie

Nie uwzglednia uwag i propozycji
innych oséb lub uwzglednia tylko te,
ktore sg zbiezne z jego punktem
widzenia

Wykazuje otwartos¢ na odmienne punkty widzenia;
uwzglednia uwagi i propozycje innych osob

Zacheca innych do otwartosci i przedstawiania
odmiennych punktéw widzenia

Zdarza sie, ze w przypadku trudnosci
we wspotpracy/konfliktu pozostaje
bierny lub wycofany

W przypadku trudnosci we wspotpracy/konfliktu,
poszukuje rozwigzan i dodatkowych mozliwosci
budowania porozumienia

W przypadku trudnoéci/konfliktu widzi szersza,
systemowg perspektywe, upowszechnia
wypracowane rozwigzania

Angazuje sie w realizacje celow
zespotowych po uzyskaniu wsparcia
i zachety
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Angazuje sie w realizacje zadan zespotowych

Kreuje zadania zespotowe, uczy innych jak
mozna angazowac sie w realizacje zadan
zespotowych



STANOWISKO: ANIMATOR

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Inspirowanie do rozwoju

POZIOM EKSPERCKI

Uaktualnia swojg wiedze
niesystematycznie lub tylko
w wybranych obszarach

Uaktualnia swojg wiedze profesjonalng

Buduje zasob wiedzy/tworzy nowg wiedze
i upowszechnia swoje opracowania oraz zrodta
wiedzy

Korzysta z wiedzy zespotu w zakresie
wiedzy o srodowisku lokalnym, posiada
luki w wiedzy na temat srodowiska
lokalnego

Wspiera zespot w zakresie wiedzy o Srodowisku
lokalnym

Uczy zespot jak pozyskiwac wiedze

0 srodowisku lokalnym

Przekazuje innym pracownikom OWES wiedze
dotyczacg srodowiska lokalnego, dzieki czemu
przyczynia sie do realizacji ich celéw (skutecznej
diagnozy biznesowej)

Wymaga wsparcia w przekazywaniu
klientom informacji pomocnych
W Osigganiu zmiany spotecznej

Przekazuje klientom informacje pomocne w rozwoju
i osigganiu zmiany spofecznej

Uczy innych o sposobach rozwoju i osiggania
Zmiany spotecznej

Wykorzystuje niektore metody

i narzedzia wspierajgce przekazywanie
informac;ji lub stosuje je nie zawsze
adekwatnie do sytuacji

Wykorzystuje metody i narzedzia wspierajagce
przekazywanie informacji/wiedzy innym (np. prezentacja)

Uczy innych wykorzystywania metod narzedzi
przekazywania wiedzy
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STANOWISKO: ANIMATOR KOMPETENCJA: Moderowanie spotkan

POZIOM ROZWIJAJACY SIE POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY POZIOM EKSPERCKI
Bierze udziat w organizowanych Inicjuje kontakty i spotkania pomigdzy podmiotami Wskazuje nowe mozliwosci kontaktow, dzieli sie
spotkaniach ale ich nie inicjuje dziatajacymi na danym obszarze wiedzg | doswiadczeniem w zakresie sposobdéw

inicjowania kontaktéw i spotkan

Popetnia btedy w dostosowywaniu

planu i sposobu realizacji spotkania, Dostosowuje plan i sposéb realizacji spotkania Uczy innych jak przygotowywaé spotkanie aby
robi to nieadekwatnie do celu lub adekwatnie do celu i charakterystyki grupy odpowiadato celom i charakterystyce grupy
charakterystyki grupy

Wykazuje ni_ewielkq ir’1icjatywe, Stymuluje cztonkéw grupy do dyskusiji i przedstawiania Uczy inpych i modeluje sposét_) p_rowadzenia _
w zachecaniu czionkéw grupy do swoich opinii dyskusji tak, aby wszyscy czuli sie zaproszeni
dyskusji i przedstawiania opinii do przedstawienia nawet skrajnie réznych opinii
Zna zasady procesu grupowego ale nie | zna j wykorzystuje zasady procesu grupowego do Radzi sobie z trudnymi sytuacjami w grupie,
potrafi ich w pemni U\_Nzgle,dnlac prowadzenia spotkan konfliktem i oporem

prowadzac spotkanie

zdarza sig, 2e poddaje sig Wyjasnia watpliwosci i zastrzezenia w sposob, ktéry Plynnie wyjasnia watpliwosci i zastrzezenia,
watpliwosciom i nie odnosi sie do poszerza $wiadomosé rozméwcy wskazuje szerszy kontekst

zgtaszanych zastrzezen
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STANOWISKO: DORADCA KLUCZOWY KOMPETENCJA KLUCZOWA: Realizacja celéw

POZIOM ROZWIJAJACY SIE POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY POZIOM EKSPERCKI

Zna i rozumie cele oraz potrafi generowaé

Zna czgsc celow, nie wszystkie z nich Zna i rozumie cele przypisane do swojego stanowiska warto$¢ dodang swojego stanowiska/definiuje

rozimie dodatkowe cele
Podejmuje aktywne dziatania na rzecz
Odtwarza schemat OWES Podejmuje aktywne dziatania na rzecz utworzenia PES utworzenia PES i osadza go w lokalnych
warunkach
Nie zawsze utrzymuje efektywno$é Utrzymuje efektywnosc¢ dziatania w sytuacji presji czasu Utrzymuje efektywnos¢ dziatania w sytuacii

wysokiej presji czasu i ponadstandardowego

dziatania w sytuacji presji czasu i zadan | i zadan L Lo
obcigzenia zadaniami

Wykonuje tylko powierzone dziatania, Podejmuje dziatania wspierajgce realizacje wskaznikéw Kreuje dziatania zmierzajgce do multiplikowania
nie inicjuje sam realizacji wskaznikdw przez OWES wskaznikow

Niedostatecznie angazuje sie
w realizacje celéw

Promuje kulture brania odpowiedzialnosci za

Bierze odpowiedzialno$¢ za realizacje celow . \
P 1e realizacje celow
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STANOWISKO: DORADCA KLUCZOWY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA KLUCZOWA: Nastawienie na klienta

POZIOM EKSPERCKI

Pozyskuje informacje, ale nie potrafi ich
wykorzystaé, wymaga pomocy
w diagnozie potrzeb

Zdobywa informacje od klientow i diagnozuje ich
potrzeby

Poprzez zdobywanie informacji i diagnoze
potrzeb przyczynia sie do zainicjowania rozwoju
klienta

Szuka rozwigzan ale nie potrafi ich
zaimplementowac

Szuka rozwigzah dostosowanych do potrzeb klientéw
i wdraza je biorgc pod uwage kontekst i specyfike
klientow

Wypracowuje i wdraza skuteczne rozwigzania
odpowiadajgce potrzebom, stymuluje klientow
do samodzielnego generowania propozyciji

Dostrzega niektore problemy ale nie
daje efektywnego wsparcia

Uczy sie od innych jak by¢ wsparciem
dla klienta

Wspiera klientéw w rozwigzywaniu problemow

Analizuje rozwigzania wdrozone

w odpowiedzi na problemy
Zapobiega wystgpieniu analogicznych
problemdéw w przysztosci

Nie zawsze potrafi empatycznie wczué
sie w sytuacje klienta, nie okazuje
w petni zyczliwosci

Wykazuje empatie/zyczliwos¢ w kontaktach z klientami

Zwraca uwage innym na role empatii

w kontaktach z klientami (jednoczesnie
pozostajgc zyczliwym utrzymuje adekwatny
dystans)

Wykazuje nadmierne zaangazowanie,
wyrecza klientow, daje zbyt duze/zbyt
mate wsparcie

Zachowuje balans miedzy udzielaniem wsparcia
a zachecaniem klientéw do samodzielnosci

Motywuje klientéw do samodzielnego dziatania,
wyposaza w odpowiednie narzedzia

Pomaga klientom okreslic¢ cele
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Stymuluje klientéw w kierunku realizacji ich celéw

Stymuluje do realizacji celéw, monitoruje ich
realizacje w trakcie i podtrzymuje
Zaangazowanie



STANOWISKO: DORADCA KLUCZOWY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Analizowanie i rozwigzywanie problemoéw

POZIOM EKSPERCKI

Dostrzega niektdre zrodta informacii,
nie prowadzi systematycznego
monitoringu

Identyfikuje zrédta informaciji potrzebnych do realizacji

zadan i systematycznie je monitoruje

Identyfikuje i korzysta ze zréznicowanych zrédet
danych, nie zadowala sie oczywistymi kanatami
informaciji, na biezgco monitoruje i antycypuje
potrzebne informacje (np. weryfikuje przyszie
trendy)

Zdarza sie iz popetnia btedy w analizie
danych, a cze$¢ wnioskow jest
nietrafionych

Prawidtowo analizuje dane, wycigga trafne wnioski

Prawidtowo analizuje informacje, tez w obliczu
nattoku danych i ograniczonego czasu
przeznaczonego na analize, nie ogranicza sie
do podstawowych wnioskow

Nie zawsze daje propozycje rozwigzanh
w odpowiedzi na problemy

Daje propozycje rozwigzan w obliczu sytuaciji
problemowych

Daje propozycje rozwigzan w obliczu sytuaciji
problemowych i definiuje dziatania zaradcze dla
analogicznych sytuacji w przysztosci

Wspiera innych w wypracowaniu wtasnego
modelu rozwigzywania probleméw

Nie zwraca uwagi na konsekwencje
proponowanych
rozwigzan/podejmowanych decyzji

Zwraca uwage na konsekwencje proponowanych
rozwigzan/podejmowanych decyz;ji

Dziata majgc na uwadze konsekwencje
podejmowanych decyzji, patrzy na
konsekwencje w szerszej i diuzszej
perspektywie
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STANOWISKO: DORADCA KLUCZOWY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Planowanie i organizacja

POZIOM EKSPERCKI

Korzysta z wybranych form planowania
czasu (np. kalendarz) ale nie jest w tym
do konca skuteczny

Zarzgdza skutecznie czasem wlasnym

Pracuje efektywnie tez w nattoku zadan
i spietrzenia prac

Nie ma peinej wiedzy w zakresie
opracowywania harmonogramow
Zdarza sie mu wyrecza¢ podmioty
wspotpracujgce w tworzeniu
harmonograméw

Ustala harmonogramy dziatah z podmiotami
wspotpracujgcymi

Ma petng wiedze w zakresie tworzenia
harmonogramoéw, skutecznie wspiera podmioty
w budowaniu harmonograméw, na biezgco
monitoruje ich przestrzeganie

Planuje zadania nie biorgc pod uwage
mozliwosci ich realizacji np. w czasie

Monitoruje realizacje uzgodnionych z podmiotami zadan

Zacheca podmioty wspoétpracujgce do
monitorowania realizacji zadan wzgledem
ustalonego harmonogramu

Nie zawsze dostrzega potrzeby
modyfikacji lub nie potrafi elastycznie
przeorganizowac planow

Elastycznie modyfikuje plany dziatari w obliczu potrzeb

Szybko i bez utraty efektywnosci modyfikuje
plany, pomaga innym w przeorganizowaniu ich
plandw tak, by zrealizowac pierwotne zatozenia

Skutecznie realizuje dane zadanie

w danym czasie, ma trudnosc¢

w realizacji kilkku zadan w tym samym
czasie
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Dziata skutecznie w sytuacji wielozadaniowej (np.
pracuje jednoczesnie z kilkoma grupami
inicjatywnymi/klientami)

Zarzgdza réwnolegle wieloma zagadnieniami,
wykorzystuje synergie miedzy zadaniami, np.
Swiadczy ustugi wysokiej jakosci pomimo
jednoczesnej pracy z kilkkoma grupami/klientami



STANOWISKO: DORADCA KLUCZOWY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Komunikacja

POZIOM EKSPERCKI

Nie zawsze wypowiada sie w jasny
i zrozumiaty sposéb

Wypowiada sie w jasny i zrozumiaty sposéb

Nawet w trudnych sytuacjach wypowiada sie
w jasny i zrozumiaty sposob

Nie zawsze dostosowuje sposéb
komunikacji do typu i mozliwosci
odbiorcy oraz specyfiki sytuacji

Dostosowuje sposéb komunikacji do typu i mozliwosci
odbiorcy oraz specyfiki sytuacji

Uczy innych jak dostosowywac sposob
komunikacji do typu i mozliwosci odbiorcy oraz
specyfiki sytuacji, upowszechnia dobre praktyki
w tym zakresie

Nie dostrzega sygnatéw
niezrozumienia, nie potrafi sprawdzic,
czy zostat wtasciwie zrozumiany

Sprawdza, czy zostat wtasciwie zrozumiany, reaguje na
sygnaty niezrozumienia

Potrafi dostrzec, ze jest niezrozumiany, nawet
w trudnych i ztozonych sytuacjach

Popetnia btedy przekazujac informacje,
zdarza sie, ze przekazuije je
niewtasciwym osobom lub robi to

Z opOznieniem

Przekazuje informacje na czas i odpowiednim osobom

Stymuluje przekazywanie informacji, proponuje
usprawnienia w tym zakresie

Wybidrczo stosuje narzedzia
aktywnego stuchania

Uwaznie i aktywnie stucha (zadaje pytania, nawigzuje,
parafrazuje)

Uwaznie i aktywnie stucha nawet w trudnych
sytuacjach i rozmowach

Nie jest dostatecznie asertywny

Komunikuje sie w sposéb asertywny (np. nie ulega
roszczeniom)

Promuje komunikacje asertywng
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STANOWISKO: DORADCA KLUCZOWY KOMPETENCJA: Wspotpraca

POZIOM ROZWIJAJACY SIE POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY POZIOM EKSPERCKI

Dzieli sie doswiadczeniem w zakresie
utrzymywania relacji z innymi, uczy innych jak

Nawigzuje i utrzymuje wybidrczo relacje | Nawigzuje i utrzymuje efektywne relacje z klientami

Z innymi, w tym z klientami OWES OWES oraz zespotem OWES . . )
nawigzywac efektywne relacje

Buduje wspoétprace przy wsparciu Buduje relacje z innymi w oparciu o partnerstwo, Modeluje budowanie wspotpracy w oparciu

innych szacunek i zaufanie 0 partnerstwo, szacunek i zaufanie

Nie uwzglednia uwag i propozycji

innych oséb lub uwzglednia tylko te, Wykazuje otwartos¢ na odmienne punkty widzenia; Zacheca innych do otwartosci i przedstawiania

ktére sg zbiezne z jego punktem uwzglednia uwagi i propozycje innych osob odmiennych punktéw widzenia

widzenia

W pr’zypadku truQnosm we W przypadku trudnoéci we wspotpracy/konfliktu, W przypadku trudnoéci/konfliktu widzi szersza,

wspoétpracy/konfliktu, korzysta ze ) X g AN ;

! . poszukuje rozwigzan i dodatkowych mozliwosci systemowg perspektywe, upowszechnia
standardowych rozwigzan, nie zawsze . . . .
. budowania porozumienia wypracowane rozwigzania

dopasowanych do sytuaciji

Angazuje sie w realizacje celéw Kreuje zadania zespotowe, uczy innych jak

zespotowych po uzyskaniu wsparcia Angazuje sie w realizacje zadan zespotowych mozna angazowac sie w realizacje zadan

i zachety zespotowych

I 48



STANOWISKO: DORADCA KLUCZOWY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Motywowanie i perswazyjnos¢

POZIOM EKSPERCKI

Przedstawia propozycje bez pokazania
korzysci lub bez nawigzania do
dos$wiadczen

Przedstawiajgc propozycje nawigzuje do doswiadczen,
pokazuje korzysci z zastosowania sprawdzonych
rozwigzan

W skomplikowanych i zZtozonych sytuacjach
potrafi wskaza¢ pozytywne doswiadczenia
i sprawdzone rozwigzania

Popetnia btedy przekazujgc informacije
zwrotng: opiera sie na interpretacjach
zamiast faktach

Przekazuje informacje zwrotng opierajac sie na faktach

Uczy innych i modeluje przekazywanie
informacji zwrotnej

Przedstawia dziatania ktére nalezy
wykonac, ale bez odniesienia do celow
lub korzysci

Okresla cele i korzysci, jakie zostang osiggniete poprzez
podjecie dziatah

Nawet w skomplikowanych i niestandardowych
sytuacjach potrafi okresli¢ cele i korzysci, ktére
zostang osiggniete przez podjecie dziatan

Wycofuje sie w sytuacji obnizone;j
motywacji

W sytuacji obnizonej motywacji zacheca klientéw do
kontynuacji dziatan

Swojg postawg wptywa na utrzymanie wysokiej
motywacji do dziatania u innych
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STANOWISKO: DORADCA KLUCZOWY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Inspirowanie do rozwoju

POZIOM EKSPERCKI

Uaktualnia swojg wiedze
niesystematycznie lub tylko
w wybranych obszarach

Uaktualnia swojg wiedze profesjonalng

Buduje zasob wiedzy/tworzy nowg wiedze
i upowszechnia swoje opracowania oraz zrodta
wiedzy

Wymaga wsparcia w przekazywaniu
klientom informacji pomocnych

w realizacji ich projektéw/rozwoju
biznesu

Przekazuje klientom informacje pomocne w realizacji ich
projektéw/rozwoju biznesu

Uczy zespdt jak pozyskiwa¢ wiedze pomocng
w ES

Wykorzystuje niektore metody

i narzedzia wspierajgce przekazywanie
informaciji lub stosuje je nie zawsze
adekwatnie do sytuacji

Wykorzystuje metody i narzedzia wspierajagce
przekazywanie informacji/wiedzy innym (np. prezentacja)

Uczy innych wykorzystywania metod i narzedzi
przekazywania wiedzy

Nie wykazuje dostatecznego
zainteresowania potrzebami klientoéw
dotyczgcych realizacji ich priorytetow
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Identyfikuje rodzaj wsparcia potrzebnego klientom dla
realizacji ich priorytetéw (np. wsparcie szkoleniowe)

Wspomaga klientéw w identyfikacji Sciezki
rozwoju/potrzebnych szkolen do realizaciji ich
priorytetow



STANOWISKO: DORADCA BIZNESOWY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA KLUCZOWA: Analizowanie i rozwigzywanie problemoéw

POZIOM EKSPERCKI

Dostrzega niektdre zrodta informacii,
nie prowadzi systematycznego
monitoringu

Identyfikuje zrodta informacji potrzebnych do realizacji

zadan i systematycznie je monitoruje.

Identyfikuje i korzysta ze zréznicowanych zrédet
danych, nie zadowala sie oczywistymi kanatami
informaciji, na biezgco monitoruje i antycypuje
potrzebne informacje (np. weryfikuje przyszie
trendy)

Zdarza sie iz popetnia btedy w analizie
danych, a cze$¢ wnioskow jest
nietrafionych

Prawidtowo analizuje dane, wycigga trafne wnioski

Prawidtowo analizuje informacje, tez w obliczu
nattoku danych i ograniczonego czasu
przeznaczonego na analize, nie ogranicza sie
do podstawowych wnioskéw

Nie zawsze daje propozycje rozwigzanh
w odpowiedzi na problemy

Daje propozycje rozwigzan w obliczu sytuaciji
problemowych

Daje propozycje rozwigzan w obliczu sytuaciji
problemowych i definiuje dziatania zaradcze dla
analogicznych sytuacji w przysztosci

Nie zwraca uwagi na konsekwencje
proponowanych
rozwigzan/podejmowanych decyzji

Zwraca uwage na konsekwencje proponowanych
rozwigzan/podejmowanych decyz;ji

Dziata majgc na uwadze konsekwencje
podejmowanych decyzji, patrzy na
konsekwencje w szerszej i dtuzszej
perspektywie
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STANOWISKO: DORADCA BIZNESOWY KOMPETENCJA: Realizacja celow

POZIOM ROZWIJAJACY SIE POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY POZIOM EKSPERCKI

Zna i rozumie cele oraz potrafi generowaé
Zna i rozumie cele przypisane do swojego stanowiska wartos¢ dodang swojego stanowiska/definiuje
dodatkowe cele

Zna czes$¢ celdw, nie wszystkie z nich
rozumie

Popetnia biedy o_dtwarzajac pr_zyje_ty : Podejmuje aktywne dziatania na rzecz usamodzielnienia PodeijJ.e aktyyvne dag’ranla na rzecz
schemat wsparcia w usamodzielnianiu PES usamodzielnienia PES i osadza go w lokalnych

przez OWES warunkach

Utrzymuje efektywnosc¢ dziatania w sytuacii
wysokiej presji czasu i ponadstandardowego
obcigzenia zadaniami

Nie zawsze utrzymuje efektywnosé Utrzymuje efektywnosc¢ dziatania w sytuacji presji czasu
dziatania w sytuacji presji czasu i zadan | i zadan

Wykonuje tylko powierzone dziatania, Podejmuje dziatania wspierajgce realizacje wskaznikéw Kreuje dziatania zmierzajgce do multiplikowania
nie inicjuje sam realizacji wskaznikow przez OWES wskaznikow

Niedostatecznie angazuje sie
w realizacje celéw

Promuje kulture brania odpowiedzialnosci za

Bierze odpowiedzialnos¢ za realizacje celéw L ;
realizacje celow
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STANOWISKO: DORADCA BIZNESOWY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Planowanie i organizacja
POZIOM EKSPERCKI

Korzysta z wybranych form planowania
czasu (np. kalendarz), ale nie jest
w tym do konca skuteczny

Zarzgdza skutecznie czasem wilasnym

Pracuje efektywnie tez w nattoku zadan
i spietrzenia prac

Nie ma petnej wiedzy w zakresie
opracowywania harmonogramoéw
Zdarza sie mu wyreczac¢ podmioty
wspétpracujgce w tworzeniu
harmonograméw

Ustala harmonogramy dziatahh z podmiotami
wspotpracujgcymi

Ma petng wiedze w zakresie tworzenia
harmonogramow, skutecznie wspiera podmioty
w budowaniu harmonograméw, na biezgco
monitoruje ich przestrzeganie

Planuje zadania nie biorgc pod uwage
mozliwosci ich realizacji np. w czasie

Monitoruje realizacje uzgodnionych z podmiotami zadan

Zacheca podmioty wspétpracujgce do
monitorowania realizacji zadan wzgledem
ustalonego harmonogramu

Nie zawsze dostrzega potrzeby
modyfikacji lub nie potrafi elastycznie
przeorganizowac planéw

Elastycznie modyfikuje plany dziatah w obliczu potrzeb

Szybko i bez utraty efektywnosci modyfikuje
plany, pomaga innym w przeorganizowaniu ich
plandw tak, by zrealizowac pierwotne zatozenia

Skutecznie realizuje dane zadanie

w danym czasie, ma trudnosc¢

w realizacji kilkku zadan w tym samym
czasie

Dziata skutecznie w sytuacji wielozadaniowej

Zarzadza rownolegle wieloma zagadnieniami,
wykorzystuje synergie miedzy zadaniami
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STANOWISKO: DORADCA BIZNESOWY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA KLUCZOWA: Nastawienie na klienta

POZIOM EKSPERCKI

Pozyskuje informacje, ale nie potrafi ich
wykorzystac
Wymaga pomocy w diagnozie potrzeb

Zdobywa informacje od klientow i diagnozuje ich
potrzeby w obszarze prowadzenia dziatalnosci

Poprzez zdobywanie informacji i diagnoze
potrzeb przyczynia sie do rozwoju klienta

Szuka rozwigzan ale nie potrafi ich
zaimplementowac

Szuka rozwigzanh dostosowanych do potrzeb klientéw
i wdraza je biorgc pod uwage kontekst i specyfike
klientow

Wypracowuje i wdraza skuteczne rozwigzania
odpowiadajgce potrzebom, stymuluje klientow
do samodzielnego generowania propozyciji

Dostrzega niektore problemy ale nie
daje efektywnego wsparcia

Uczy sie od innych jak by¢ wsparciem
dla klienta

Wspiera klientow w rozwigzywaniu problemow

Analizuje rozwigzania wdrozone w odpowiedzi
na problemy

Zapobiega wystgpieniu analogicznych
problemdéw w przysztoSci

Nie zawsze potrafi empatycznie wczué
sie w sytuacje klienta, nie okazuje
w petni zyczliwosci

Wykazuje empatie/zyczliwo$¢ w kontaktach z klientami

Zwraca uwage innym na role empatii

w kontaktach z klientami (jednoczesnie
pozostajgc zyczliwym utrzymuje adekwatny
dystans)

Wykazuje nadmierne zaangazowanie,
wyrecza klientow, daje zbyt duze/zbyt
mate wsparcie

Zachowuje balans miedzy udzielaniem wsparcia
a zachecaniem klientéw do samodzielnosci

Motywuje klientéw do samodzielnego dziatania,
wyposaza w odpowiednie narzedzia

Pomaga klientom okreslic¢ cele
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Stymuluje klientéw w kierunku realizacji ich celéw

Stymuluje do realizacji celéw, monitoruje ich
realizacje w trakcie i podtrzymuje
Zaangazowanie



STANOWISKO: DORADCA BIZNESOWY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Komunikacja

POZIOM EKSPERCKI

Nie zawsze wypowiada sie w jasny
i zrozumiaty sposéb

Wypowiada sie w jasny i zrozumiaty sposéb

Nawet w trudnych sytuacjach wypowiada sie
w jasny i zrozumiaty sposob

Nie zawsze dostosowuje sposéb
komunikacji do typu i mozliwosci
odbiorcy oraz specyfiki sytuacji

Dostosowuje sposéb komunikacji do typu i mozliwosci
odbiorcy oraz specyfiki sytuacji

Uczy innych jak dostosowywac sposob
komunikacji do typu i mozliwosci odbiorcy oraz
specyfiki sytuacji, upowszechnia dobre praktyki
w tym zakresie

Nie dostrzega sygnatéw
niezrozumienia, nie potrafi sprawdzic,
czy zostat wtasciwie zrozumiany

Sprawdza, czy zostat wlasciwie zrozumiany, reaguje na
sygnaty niezrozumienia

Potrafi dostrzec, ze jest niezrozumiany, nawet
w trudnych i ztozonych sytuacjach

Popetnia btedy przekazujac informacje,
zdarza sie, ze przekazuije je
niewtasciwym osobom lub robi to

Z opOznieniem

Przekazuje informacje na czas i odpowiednim osobom

Stymuluje przekazywanie informacji, proponuje
usprawnienia w tym zakresie

Wybidrczo stosuje narzedzia
aktywnego stuchania

Uwaznie i aktywnie stucha (zadaje pytania, nawigzuje,
parafrazuje)

Uwaznie i aktywnie stucha nawet w trudnych
sytuacjach i rozmowach

Nie jest dostatecznie asertywny

Komunikuje sie w sposéb asertywny (np. nie ulega
roszczeniom)

Promuje komunikacje asertywng
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STANOWISKO: DORADCA BIZNESOWY KOMPETENCJA: Wspotpraca

POZIOM ROZWIJAJACY SIE POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY POZIOM EKSPERCKI

Dzieli sie doswiadczeniem w zakresie

Nawigzuje i utrzymuje wybiorczo relacje | Nawigzuje i utrzymuje efektywne relacje z klientami utrzymywania relacji z innymi, uczy innych jak

Z innymi, w tym z klientami OWES OWES oraz zespotem OWES . . )
nawigzywac efektywne relacje

Buduje wspétprace przy wsparciu Buduje relacje z innymi w oparciu o partnerstwo, Modeluje budowanie wspoétpracy w oparciu

innych szacunek i zaufanie 0 partnerstwo, szacunek i zaufanie

Nie uwzglednia uwag i propozycji

innych oséb lub uwzglednia tylko te, Wykazuje otwartos¢ na odmienne punkty widzenia, Zacheca innych do otwartosci i przedstawiania

ktére sg zbiezne z jego punktem uwzglednia uwagi i propozycje innych oséb odmiennych punktéw widzenia

widzenia

W pr’zypadku truQnosm we W przypadku trudnosci we wspotpracy/konfliktu, W przypadku trudnosci/konfliktu widzi szersza,

wspoétpracy/konfliktu, korzysta ze N X g RN .

: A poszukuje rozwigzan i dodatkowych mozliwosci systemowg perspektywe, upowszechnia

standardowych rozwigzan, nie zawsze budowania porozumienia wypracowane rozwigzania

dopasowanych do sytuaciji P yp a

Angazuje sie w realizacje celéw Kreuje zadania zespotowe, uczy innych jak

zespotowych po uzyskaniu wsparcia Angazuje sie w realizacje zadan zespotowych mozna angazowac sie w realizacje zadan

i zachety zespotowych
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STANOWISKO: DORADCA BIZNESOWY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Motywowanie i perswazyjnos¢

POZIOM EKSPERCKI

Przedstawia propozycje bez pokazania
korzysci lub bez nawigzania do
doswiadczen

Przedstawiajgc propozycje nawigzuje do doswiadczen,
pokazuje korzysci z zastosowania sprawdzonych
rozwigzan

W skomplikowanych i ztozonych sytuacjach
potrafi wskaza¢ pozytywne doswiadczenia
i sprawdzone rozwigzania

Popetnia btedy przekazujgc informacje
zwrotng: opiera sie na interpretacjach
zamiast faktach

Przekazuje informacje zwrotng opierajac sie na faktach

Uczy innych i modeluje przekazywanie
informacji zwrotnej

Przedstawia dziatania ktére nalezy
wykonac, ale bez odniesienia do celow
lub korzysci

Okresla cele i korzysci, jakie zostang osiggniete poprzez
podjecie dziatan

Nawet w skomplikowanych i niestandardowych
sytuacjach potrafi okresli¢ cele i korzysci, ktére
zostang osiggniete przez podjecie dziatan

Wycofuje sie w sytuacji obnizone;j
motywacji

W sytuacji obnizonej motywacji zacheca klientow do
kontynuacji dziatan

Swojg postawg wptywa na utrzymanie wysokiej
motywacji do dziatania u innych
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STANOWISKO: DORADCA BIZNESOWY

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Inspirowanie do rozwoju
POZIOM EKSPERCKI

Uaktualnia swojg wiedze
niesystematycznie lub tylko
w wybranych obszarach

Uaktualnia swojg wiedze profesjonalng

Buduje zasoéb wiedzy/tworzy nowa wiedze
i upowszechnia swoje opracowania oraz zrodta
wiedzy

Wymaga wsparcia w przekazywaniu
klientom informacji pomocnych

w realizacji ich projektéw/rozwoju
biznesu

Przekazuje klientom informacje pomocne w realizacji ich
projektéw/rozwoju biznesu

Uczy zespdt jak pozyskiwaé wiedze biznesowg
pomocng w ES

W sposéb sprawny i zrozumiaty przekazuje
informacje, dzieki ktérym klienci mogag sie
rozwijac

Wykorzystuje niektore metody

i narzedzia wspierajgce przekazywanie
informaciji lub stosuje je nie zawsze
adekwatnie do sytuacji

Wykorzystuje metody i narzedzia wspierajagce
przekazywanie informacji/wiedzy innym (np. prezentacja)

Uczy innych wykorzystywania metod i narzedzi
przekazywania wiedzy

Nie wykazuje dostatecznego
zainteresowania potrzebami klientoéw
dotyczacych realizacji ich priorytetow

I 58

Identyfikuje rodzaj wsparcia potrzebnego klientom dla
realizacji ich priorytetéw (np. wsparcie szkoleniowe)

Wspomaga klientéw w identyfikacji Sciezki
rozwoju/potrzebnych szkolen do realizaciji ich
priorytetow biznesowych



STANOWISKO: DORADCA BIZNESOWY KOMPETENCJA KLUCZOWA: Perspektywa biznesowa

POZIOM ROZWIJAJACY SIE POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY POZIOM EKSPERCKI
Wykazuje wyrywkowa wiedze Wykazuje wiedze biznesowg w obszarze tworzenia Wykazuje znajomos¢ narzedzi zarzadzania
biznesowa business planu, mechanizméw marketingowych i zdoIno$ci ich dopasowania do aktualnej

sytuacji przedsiebiorstwa
Potrzebuje wsparcia w ocenie Dokonuje oceny pomystow na biznes w kontekscie Dokonuije trafnie zaawansowanych
pomystow na biznes naktadow i spodziewanych przychodow (rentownosc) i innowacyjnych pomystéw na biznes
Bierze pod uwage gtéwnie Analizujgc pomysty na biznes bierze pod uwage Analizujgc pomysty na biznes potrafi trafnie
uwarunkowania wewnetrzne otoczenie zewnetrzne (uwarunkowania danego rynku, doradzi¢ w definiowaniu przysztych kierunkow
prze_dsiebiorstwa przy ocenie pomystow | konkurencja, trendy, potencjalni klienci) QZia+ania podmiotu, uwzglednia biezgcag
na biznes i przyszig perspektywe
Wykazuje niedostateczng wiedze Wspierajgc planowanie biznesu PES/PS uwzglednia Potrafi skutecznie przekazac wiedze _
w obszarze ES lub jej brak zaréwno cele finansowe jak i spoteczne (reintegracja) 0 prowadzeniu biznesu w formule ES, edukuje
innych w tym zakresie
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STANOWISKO: DORADCA DS. PZP
POZIOM ROZWIJAJACY SIE

KOMPETENCJA KLUCZOWA: Nastawienie na klienta

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

POZIOM EKSPERCKI

Pozyskuje informacje, ale nie potrafi ich
wykorzystac
Wymaga pomocy w diagnozie potrzeb

Zdobywa informacje od klientéw i diagnozuje ich
potrzeby w obszarze PZP

Poprzez zdobywanie informaciji i diagnoze
potrzeb przyczynia sie do rozwoju klienta

Szuka rozwigzan ale nie potrafi ich
zaimplementowaé

Szuka rozwigzanh dostosowanych do potrzeb klientow
i wdraza je biorgc pod uwage kontekst i specyfike
klientow

Wypracowuje i wdraza skuteczne rozwigzania
odpowiadajgce potrzebom, stymuluje klientow
do samodzielnego generowania propozycji

Popetnia btedy identyfikujgc mozliwosci
klientéw pod katem oferty dla jst

Identyfikuje mozliwosci klientéw pod katem oferty dla
JST

Pomaga PES/PS w szukaniu nowych
mozliwosci i nisz pod katem oferty dla JST

Dostrzega niektoére problemy, ale nie
daje efektywnego wsparcia

Uczy sie od innych jak by¢ wsparciem
dla klienta

Wspiera klientéw w rozwigzywaniu problemow

Analizuje rozwigzania wdrozone w odpowiedzi
na problemy

Zapobiega wystgpieniu analogicznych
problemdéw w przysztoSci

Nie zawsze potrafi empatycznie wczué
sie w sytuacje klienta, nie okazuje
w petni zyczliwosci

Wykazuje empatie/zyczliwo$¢ w kontaktach z klientami

Zwraca uwage innym na role empatii

w kontaktach z klientami (jednoczesnie
pozostajgc zyczliwym utrzymuje adekwatny
dystans)

Wykazuje nadmierne zaangazowanie,
wyrecza klientéw, daje zbyt duze/zbyt
mate wsparcie

Zachowuje balans miedzy udzielaniem wsparcia
a zachecaniem klientéw do samodzielnosci

Motywuje klientéw do samodzielnego dziatania,
wyposaza w odpowiednie narzedzia

Pomaga klientom okresli¢ cele
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Stymuluje klientéw w kierunku realizacji ich celow

Stymuluje do realizacji celéw, monitoruje ich
realizacje w trakcie i podtrzymuje
zaangazowanie



STANOWISKO: DORADCA DS. PZP

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

KOMPETENCJA: Analizowanie i rozwigzywanie problemoéw

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

POZIOM EKSPERCKI

Dostrzega niektdre zrodta informacii,
nie prowadzi systematycznego
monitoringu zrédet pozyskiwania
informaciji

Identyfikuje zrodta informaciji potrzebnych do realizacji

zadan i systematycznie je monitoruje

Identyfikuje i korzysta ze zréznicowanych zrédet
danych, nie zadowala sie oczywistymi kanatami
informaciji, na biezgco monitoruje i antycypuje
potrzebne informacje (np. weryfikuje przyszie
trendy)

Zdarza sie, iz popetnia btedy w analizie
danych, a cze$¢ wnioskow jest
nietrafionych

Prawidtowo analizuje dane, wycigga trafne wnioski

Prawidtowo analizuje informacje, takze

w sytuacji nattoku danych i ograniczonego czasu
przeznaczonego na analize, nie ogranicza sie
do podstawowych wnioskéw

Nie zawsze daje propozycje rozwigzanh
w przypadku trudnosci lub probleméw
podczas wykonywania zadan

Daje propozycje rozwigzan w obliczu sytuaciji
problemowych

Daje propozycje rozwigzan w obliczu sytuaciji
problemowych i definiuje dziatania zaradcze dla
analogicznych sytuacji w przysztosci

Wspiera innych w wypracowaniu wlasnego
modelu rozwigzywania probleméw

Nie zawsze trafnie przewiduje
konsekwencje proponowanych
rozwigzan/podejmowanych decyzji

Zwraca uwage na konsekwencje proponowanych
rozwigzan/podejmowanych decyz;ji

Dziata majgc na uwadze konsekwencje
podejmowanych decyzji, patrzy na nie
w szerszej i diuzszej perspektywie
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STANOWISKO: DORADCA DS. PZP

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Realizacja celow

POZIOM EKSPERCKI

Zna czes$¢ celdw, nie wszystkie z nich
rozumie

Zna i rozumie cele przypisane do swojego stanowiska

Zna i rozumie cele oraz potrafi generowaé
warto$¢ dodang swojego stanowiska/definiuje
dodatkowe cele

Wykazuje niskg inicjatywe w zakresie
dziatania na rzecz realizacji zamowien
publicznych przez PES

Podejmuje aktywne dziatania na rzecz realizacji
zamoéwien publicznych przez PES

Podejmuje aktywne dziatania rzecz realizacji
zamowien publicznych przez PES i ma
ponadprzecietng skutecznosé w tym zakresie

Nie zawsze utrzymuje efektywnosé
dziatania w sytuacji presji czasu i zadan

Utrzymuje efektywnosc¢ dziatania w sytuacji presji czasu
i zadan

Utrzymuje efektywnosc¢ dziatania w sytuacii
wysokiej presji czasu i spietrzenia zadan

Wykonuje tylko powierzone dziatania,
nie inicjuje sam realizacji wskaznikdw

Podejmuje dziatania wspierajgce realizacje wskaznikéw
przez OWES

Kreuje dziatania zmierzajgce do multiplikowania
wskaznikow

Niedostatecznie angazuje sie
w realizacje celéw
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Bierze odpowiedzialnos¢ za realizacje celéw

Promuje kulture brania odpowiedzialnosci za
realizacje celow



STANOWISKO: DORADCA DS. PZP

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Planowanie i organizacja

POZIOM EKSPERCKI

Korzysta z wybranych form planowania
czasu (np. kalendarz), ale nie jest
w tym do konca skuteczny

Zarzgdza skutecznie czasem wlasnym

Pracuje efektywnie tez w nattoku zadan
i spietrzenia prac

Nie ma peinej wiedzy w zakresie
opracowywania harmonogramow
Zdarza sie mu wyreczac¢ podmioty
wspotpracujgce w tworzeniu
harmonograméw

Ustala harmonogramy dziatah z podmiotami
wspotpracujgcymi

Ma petng wiedze w zakresie tworzenia
harmonogramoéw, skutecznie wspiera podmioty
w budowaniu harmonograméw, na biezgco
monitoruje ich przestrzeganie

Planuje zadania nie biorgc pod uwage
mozliwosci ich realizacji np. w czasie

Monitoruje realizacje uzgodnionych z podmiotami zadan

Zacheca podmioty wspoétpracujgce do
monitorowania realizacji zadan wzgledem
ustalonego harmonogramu

Nie zawsze dostrzega potrzeby
modyfikacji lub nie potrafi elastycznie
przeorganizowac planow

Elastycznie modyfikuje plany dziatari w obliczu potrzeb

Szybko i bez utraty efektywnosci modyfikuje
plany, pomaga innym w przeorganizowaniu ich
plandw tak, by zrealizowac pierwotne zatozenia
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STANOWISKO: DORADCA DS. PZP

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Komunikacja

POZIOM EKSPERCKI

Nie zawsze wypowiada sie w jasny
i zrozumiaty sposéb

Wypowiada sie w jasny i zrozumiaty sposéb

Nawet w trudnych sytuacjach wypowiada sie
w jasny i zrozumiaty sposob

Nie zawsze dostosowuje sposéb
komunikacji do typu i mozliwosci
odbiorcy oraz specyfiki sytuacji

Dostosowuje sposéb komunikacji do typu i mozliwosci
odbiorcy oraz specyfiki sytuacji

Uczy innych jak dostosowywac sposéb
komunikacji do typu i mozliwosci odbiorcy oraz
specyfiki sytuacji, upowszechnia dobre praktyki
w tym zakresie

Nie dostrzega sygnatow
niezrozumienia, nie potrafi sprawdzic,
czy zostat wkasciwie zrozumiany

Sprawdza, czy zostat wtasciwie zrozumiany, reaguje na
sygnaty niezrozumienia

Potrafi dostrzec, ze jest niezrozumiany, nawet
w trudnych i ztozonych sytuacjach

Popetnia btedy przekazujac informacje,
zdarza sie, ze przekazuije je
niewtasciwym osobom lub robi to

Z opoznieniem

Przekazuje informacje na czas i odpowiednim osobom

Stymuluje przekazywanie informacji, proponuje
usprawnienia w tym zakresie

Wybidrczo stosuje narzedzia
aktywnego stuchania

Uwaznie i aktywnie stucha (zadaje pytania, nawigzuje,
parafrazuje)

Uwaznie i aktywnie stucha nawet w trudnych
sytuacjach i rozmowach

Nie jest dostatecznie asertywny
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Komunikuje sie w sposéb asertywny (np. nie ulega
roszczeniom)

Promuje komunikacje asertywng



STANOWISKO: DORADCA DS. PZP

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Wspétpraca

POZIOM EKSPERCKI

Nawigzuje i utrzymuje wybiorczo relacje
z innymi, w tym z klientami OWES

Nawigzuje i utrzymuje efektywne relacje z innymi, w tym
z JST

Dzieli sie doswiadczeniem w zakresie
utrzymywania relacji z innymi, uczy innych jak
nawigzywac efektywne relacje

Buduje wspétprace przy wsparciu
innych

Buduje relacje z innymi w oparciu o partnerstwo,
szacunek i zaufanie

Modeluje budowanie wspotpracy w oparciu
0 partnerstwo, szacunek i zaufanie

Nie uwzglednia uwag i propozycji
innych oséb lub uwzglednia tylko te,
ktére sg zbiezne z jego punktem
widzenia

Wykazuje otwartos¢ na odmienne punkty widzenia;
uwzglednia uwagi i propozycje innych oséb

Zacheca innych do otwartosci i przedstawiania
odmiennych punktéw widzenia

W przypadku trudnosci we
wspotpracy/konfliktu, korzysta ze
standardowych rozwigzan, nie zawsze
dopasowanych do sytuacji

W przypadku trudnoéci we wspotpracy/konfliktu,
poszukuje rozwigzan i dodatkowych mozliwosci
budowania porozumienia

W przypadku trudnoéci/konfliktu widzi szersza,
systemowg perspektywe, upowszechnia
wypracowane rozwigzania

Angazuje sie w realizacje celow
zespotowych po uzyskaniu wsparcia
i zachety

Przywotuje i realizuje wspdlne wartosci, takze w sytuaciji
konfliktu lub odmiennych punktéw widzenia

Kreuje zadania zespotowe, uczy innych jak
mozna angazowac sie w realizacje zadan
zespotowych

Nawigzuje i utrzymuje wybidrczo relacje
z innymi, w tym z klientami OWES

Angazuje sie w realizacje zadan zespotowych

Dzieli sie doswiadczeniem w zakresie
utrzymywania relacji z innymi, uczy innych jak
nawigzywac efektywne relacje
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STANOWISKO: DORADCA DS. PZP

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

KOMPETENCJA: Motywowanie i perswazyjnos¢

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

POZIOM EKSPERCKI

Przedstawia propozycje bez pokazania
korzysci lub bez nawigzania do
pozytywnych doswiadczen swoich lub
innych klientéw

Przedstawiajgc propozycje nawigzuje do doswiadczen,
pokazuje korzysci z zastosowania sprawdzonych
rozwigzan

W skomplikowanych i ztozonych sytuacjach
potrafi wskaza¢ pozytywne doswiadczenia
i sprawdzone rozwigzania

Przedstawia dziatania ktére nalezy
wykonac, ale bez odniesienia do celow
lub korzysci

Okresla cele i korzysci, jakie zostang osiggniete poprzez
podjecie dziatah

Nawet w skomplikowanych i niestandardowych
sytuacjach potrafi okresli¢ cele i korzysci, ktore
zostang osiggniete przez podjecie dziatan

Wycofuje sie w sytuacji obnizone;j
motywacji

W sytuacji obnizonej motywaciji, zacheca klientow do
kontynuacji dziatan

Swojg postawg wptywa na utrzymanie wysokiej
motywacji do dziatania u innych

Nie inicjuje dziatan propagujgcych idee
klauzul spotecznych
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Podejmuje dziatania majgce na celu propagowanie
stosowania klauzul spotecznych

Wprowadza systemowe rozwigzania majgce na
celu upowszechnienie stosowania klauzul
spotecznych



STANOWISKO: DORADCA DS. PZP KOMPETENCJA: Inspirowanie do rozwoju

POZIOM ROZWIJAJACY SIE POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY POZIOM EKSPERCKI

Uaktualnia swojg wiedze U : L . . Buduje zasob wiedzy/tworzy nowa wiedze

. : aktualnia swojg wiedze profesjonalng zaréwno . . : ; ¢
niesystematycznie lub tylko W obszarze PZP iak i zastosowania iei w sektorze ES i upowszechnia swoje opracowania oraz zrodta
w wybranych obszarach J €l wiedzy
Korzysta z wiedzy zespotu w zakresie Skutecznie podnosi jakos¢ dziatania i buduje
wiedzy o PZP, posiada luki w wiedzy na | Wspiera zesp6t OWES w zakresie wiedzy na temat PZP | wiedze w zakresie PZP , zacheca innych do
temat PZP pogtebiania wiedzy w tym zakresie
Wymaga wsparcia w przekazywaniu
klientom informacji pomocnych Przekazuje klientom informacje dotyczagce PZP pomocne | Uczy zespét jak pozyskiwaé wiedze w zakresie
w realizacji ich projektéw/rozwoju w realizacji ich projektéw/rozwoju biznesu PZP
biznesu w oparciu 0 PZP
Wykorzystuje niektére metody
I narzedzia wspierajgce przekazywanie | Przekazuje wiedze w sposob przystepny, zrozumiaty Uczy innych wykorzystywania metod i narzedzi
informaciji lub stosuje je nie zawsze i atrakcyjny dla odbiorcy przekazywania wiedzy
adekwatnie do sytuacji
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STANOWISKO: SPECJALISTA DS. REINTEGRACJI

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA KLUCZOWA: Praca w obszarze reintegracji

POZIOM EKSPERCKI

Popetnia btedy w rozpoznawaniu
potencjatu pracownikow/przysztych
pracownikéw PES, nie potrafi
zidentyfikowac¢ wskaznikéw zmiany
wskazniki zmiany

Rozpoznaje mozliwosci, zasoby i potencjat
pracownikéw/przysztych pracownikow PES, okresla
wskazniki zmiany

Ptynnie rozpoznaje mozliwosci, zasoby

i potencjat pracownikéw/przyszitych pracownikow
PES, nawet w trudnych przypadkach, uczy
innych jak trafnie okresla¢ wskazniki zmiany

Opracowuje sciezke wsparcia opierajgc
sie na niewfasciwych danych lub nie
uwzglednia nastepujgcych po sobie
etapdw wsparcia

Opracowuje sciezke wsparcia pracownikéw/przysztych
pracownikéw PES

Wprowadza nowe metody i podejscia do
reintegracji zawodowej i Sciezek wsparcia
pracownikéw/przysztych pracownikow PES

Ma trudnosci z integrowaniem klientow,
jest mato odporny na trudnosci
w procesie nauki wspotdziatania

Integruje i uczy wspotdziatania klientow OWES
(pracodawcow i pracownikow)

Wptywa na pogtebianie integracji i utrzymanie
wysokiego poziomu wspotdziatania w zespole
pracownikéw, réwniez w obliczu trudnosci. Wie
jak zachecac¢ poszczegdlne osoby (pracownikéw
i pracodawcow) do wspoétdziatania

Wykazuje niewystarczajgcy inicjatywe
we wspieraniu klientow OWES

W rozwoju, zniecheca sie w przypadku
trudnosci czy niecheci klientéw do
rozwoju umiejetnosci zawodowych lub
uczestniczenia w procesie reintegracji

Wspiera klientow OWES (pracodawcdw i pracownikéw)
W rozwoju ich umiejetnosci

Dba o wysokg jako$¢ wsparcia i upowszechnia
metody wspierania klientéw w rozwoju, dzieli sie
dobrymi praktykami, uczy innych jak wspieraé
klientow

Zna zasady procesu grupowego ale nie
potrafi ich w petni uwzgledniaé
prowadzac spotkanie

Zna i wykorzystuje zasady procesu grupowego

Radzi sobie z trudnymi sytuacjami w grupie,
konfliktem i oporem

Wykazuje niewielkg inicjatywe
w zachecaniu cztonkéw grupy do
dyskusji i przedstawiania opinii
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Stymuluje cztonkéw grupy do dyskusji i przedstawiania
swoich opinii

Uczy innych i modeluje sposdb prowadzenia
dyskusji tak, aby wszyscy czuli sie zaproszeni
do przedstawienia nawet skrajnie réznych opinii



STANOWISKO: SPECJALISTA DS. REINTEGRACJI

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA KLUCZOWA: Nastawienie na klienta

POZIOM EKSPERCKI

Pozyskuje informacje, ale nie potrafi ich
wykorzystac
Wymaga pomocy w diagnozie potrzeb

Zdobywa informacje od klientow i diagnozuje ich
potrzeby w zakresie wsparcia procesu reintegraciji

Poprzez zdobywanie informacji i diagnoze
potrzeb przyczynia sie do reintegracji i rozwoju
klienta

Szuka rozwigzan ale nie potrafi ich
zaimplementowa¢ odpowiednio do
sytuacji, w jakiej znajduje sie klient

Szuka rozwigzanh dostosowanych do potrzeb klientow
i wdraza je biorgc pod uwage kontekst i specyfike
klientow

, Stymuluje klientéw do pogtebiania wiedzy
0 sobie i samodzielnego poszukiwania
rozwigzan

Dostrzega niektore problemy ale nie
daje efektywnego wsparcia

Uczy sie od innych jak by¢ wsparciem
dla klienta

Wspiera klientow w rozwigzywaniu ich problemow

Analizuje rozwigzania wdrozone w odpowiedzi
na problemy

Zapobiega wystgpieniu analogicznych
problemow w przysztosci

Nie zawsze potrafi empatycznie wczué
sie w sytuacje klienta, nie okazuje
w petni zyczliwosci

Wykazuje empatie/zyczliwo$¢ w kontaktach z klientami

Zwraca uwage innym na role empatii

w kontaktach z klientami (jednoczesnie
pozostajgc zyczliwym utrzymuje adekwatny
dystans)

Wykazuje nadmierne zaangazowanie,
wyrecza klientéw, daje zbyt duze/zbyt
mate wsparcie

Zachowuje balans miedzy udzielaniem wsparcia
a zachecaniem klientow do samodzielnosci

Motywuje klientow do samodzielnego dziatania,
wyposaza w odpowiednie narzedzia

Pomaga klientom okresli¢ cele

Stymuluje klientéw/pracownikow w kierunku realizacji ich
celéw

Stymuluje do realizacji celéw, monitoruje ich
realizacje w trakcie i podtrzymuje
zaangazowanie
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STANOWISKO: SPECJALISTA DS. REINTEGRACJI

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Analizowanie i rozwigzywanie problemoéw

POZIOM EKSPERCKI

Dostrzega niektore zrédta informacii,
nie prowadzi systematycznego
monitoringu

Identyfikuje zrédta informaciji potrzebnych do realizacji
zadan i systematycznie je monitoruje

Identyfikuje i korzysta ze zréznicowanych zrodet
danych, nie zadowala sie oczywistymi kanatami
informaciji, na biezgco monitoruje i antycypuje
potrzebne informacje (np. weryfikuje przyszie
trendy)

Zdarza sie iz popetnia btedy w analizie
danych, a czes¢ wnioskow jest
nietrafionych

Prawidtowo analizuje dane, wycigga trafne wnioski

Prawidtowo analizuje informacje, tez w obliczu
nattoku danych i ograniczonego czasu
przeznaczonego na analize, nie ogranicza sie
do podstawowych wnioskow

Nie zawsze daje propozycje rozwigzanh
w odpowiedzi na problemy

Daje propozycje rozwigzanh w obliczu sytuaciji
problemowych

Daje propozycje rozwigzan w obliczu sytuaciji
problemowych i definiuje dziatania zaradcze dla
analogicznych sytuacji w przysztosci

Wspiera innych w wypracowaniu wtasnego
modelu rozwigzywania probleméw

Nie zawsze trafnie przewiduje
konsekwencje proponowanych
rozwigzan/podejmowanych decyzji
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Zwraca uwage na konsekwencje proponowanych
rozwigzan/podejmowanych decyz;ji

Dziata majgc na uwadze konsekwencje
podejmowanych decyzji, patrzy na
konsekwencje w szerszej i dtuzszej
perspektywie



STANOWISKO: SPECJALISTA DS

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

. REINTEGRACJI

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Planowanie i organizacja

POZIOM EKSPERCKI

Korzysta z wybranych form planowania
czasu (np. kalendarz) ale nie jest w tym
do konca skuteczny

Zarzgdza skutecznie czasem wlasnym

Pracuje efektywnie, rowniez w nattoku zadan
i spietrzenia prac

Nie ma peinej wiedzy w zakresie
opracowywania harmonogramow,
zdarza sie mu wyreczac¢ podmioty
wspotpracujgce w tworzeniu
harmonograméw

Ustala harmonogramy dziatah z podmiotami
wspotpracujgcymi

Ma petng wiedze w zakresie tworzenia
harmonogramoéw, skutecznie wspiera podmioty
w budowaniu harmonograméw, na biezgco
monitoruje ich przestrzeganie

Planuje zadania i nie przyktada wagi do
monitorowania realizacji zadan

Monitoruje realizacje uzgodnionych z podmiotami zadan

Zacheca podmioty wspoétpracujgce do
monitorowania realizacji zadan wzgledem
ustalonego harmonogramu

Nie zawsze dostrzega potrzeby
modyfikacji lub nie potrafi elastycznie
przeorganizowac planéw

Elastycznie modyfikuje plany dziatari w obliczu potrzeb

Szybko i bez utraty efektywnosci modyfikuje
plany, pomaga innym w przeorganizowaniu ich
plandw tak, by zrealizowac pierwotne zatozenia

Skutecznie realizuje dane zadanie

w danym czasie, ma trudnosc¢

w realizacji kilkku zadan w tym samym
czasie

Dziata skutecznie w sytuacji wielozadaniowej

Zarzadza rownolegle wieloma zagadnieniami,
wykorzystuje synergie miedzy zadaniami
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STANOWISKO: SPECJALISTA DS. REINTEGRACJI

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Realizacja celow

POZIOM EKSPERCKI

Zna cze$c¢ celow, nie wszystkie z nich
rozumie

Zna i rozumie cele przypisane do swojego stanowiska

Zna i rozumie cele oraz potrafi generowaé
warto$¢ dodang swojego stanowiska/definiuje
dodatkowe cele

Wykazuje niewystarczajgca g inicjatywe
na rzecz petnej reintegracji
pracownikéw/przysztych pracownikéw
PES

Podejmuje aktywne dziatania na rzecz petnej reintegracji
pracownikéw/przysztych pracownikow PES

Podejmuje aktywne dziatania na rzecz petnej
reintegracji pracownikow/przysziych
pracownikéw PES, odnosi sukcesy i jest
mentorem dla innych w tym obszarze

Nie zawsze utrzymuje efektywno$é
dziatania w sytuacji presji czasu i zadan

Utrzymuje efektywnosc¢ dziatania w sytuacji presji czasu
i zadan

Utrzymuje efektywnosc¢ dziatania w sytuacii
wysokiej presji czasu i ponadstandardowego
obcigzenia zadaniami

Wykonuje tylko powierzone dziatania,
nie inicjuje sam realizacji wskaznikéw

Podejmuje dziatania wspierajgce realizacje wskaznikéw
przez OWES

Kreuje dziatania zmierzajgce do multiplikowania
wskaznikow

Niedostatecznie angazuje sie
w realizacje celéw
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Bierze odpowiedzialnos¢ za realizacje celéw

Promuje kulture brania odpowiedzialnosci za
realizacje celow



STANOWISKO: SPECJALISTA DS. REINTEGRACJI

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Komunikacja

POZIOM EKSPERCKI

Nie zawsze wypowiada sie w jasny
i zrozumiaty sposéb

Wypowiada sie w jasny i zrozumiaty sposéb

Nawet w trudnych sytuacjach wypowiada sie
w jasny i zrozumiaty sposéb

Nie zawsze dostosowuje sposéb
komunikacji do typu i mozliwosci
odbiorcy oraz specyfiki sytuacji

Dostosowuje sposéb komunikacji do typu i mozliwosci
odbiorcy oraz specyfiki sytuacji

Uczy innych jak dostosowywac sposob
komunikacji do typu i mozliwosci odbiorcy oraz
specyfiki sytuacji, upowszechnia dobre praktyki
w tym zakresie

Nie dostrzega sygnatéw
niezrozumienia, nie potrafi sprawdzic,
czy zostat wtasciwie zrozumiany

Sprawdza, czy zostat wtasciwie zrozumiany, reaguje na
sygnaty niezrozumienia

Potrafi dostrzec, ze jest niezrozumiany, nawet
w trudnych i ztozonych sytuacjach

Popetnia btedy przekazujac informacje,
zdarza sie, ze przekazuije je
niewtasciwym osobom lub robi to

Z opoOznieniem

Przekazuje informacje na czas i odpowiednim osobom

Stymuluje przekazywanie informacji, proponuje
usprawnienia w tym zakresie

Wybidrczo stosuje narzedzia
aktywnego stuchania

Uwaznie i aktywnie stucha (zadaje pytania, nawigzuje,
parafrazuje)

Uwaznie i aktywnie stucha nawet w trudnych
sytuacjach i rozmowach

Zdarza sie, ze komunikuje sie w sposob
nieasertywny, jest ulegty albo
dominujgcy

Komunikuje sie w sposéb asertywny (np. nie ulega
roszczeniom)

Komunikuje sie asertywnie nawet w trudnych
sytuacjach, modeluje asertywny sposob
komunikacji
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STANOWISKO: SPECJALISTA DS. REINTEGRACJI

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Wspétpraca

POZIOM EKSPERCKI

Utrzymuje wybidrczo relacje z innymi,
w tym z réznymi podmiotami

i przedstawicielami srodowiska
lokalnego

Nawigzuje i utrzymuje efektywne relacje z innymi, w tym
z podmiotami reintegracyjnymi i ich liderami

Dzieli sie doswiadczeniem w zakresie
utrzymywania relacji z innymi i podmiotami ,
uczy innych jak nawigzywaé efektywne relacje

Nawigzujgc wspotprace wykazuje sie
nieufnoscig

Buduje wspétprace z innymi w oparciu o partnerstwo,
szacunek i zaufanie

Modeluje i uczy budowania wspétpracy
W oparciu o partnerstwo, szacunek i zaufanie,
jest wzorem do nasladowania

Nie uwzglednia uwag i propozycji
innych oséb lub uwzglednia tylko te,
ktore sg zbiezne z jego punktem
widzenia

Wykazuje otwartos¢ na odmienne punkty widzenia;
uwzglednia uwagi i propozycje innych osob

Zacheca innych do otwartosci i przedstawiania
odmiennych punktéw widzenia

W przypadku trudnosci we
wspotpracy/konfliktu, korzysta

z rozwigzan dostarczanych przez
innych

W przypadku trudnoéci we wspotpracy, poszukuje
rozwigzan i dodatkowych mozliwosci budowania
porozumienia

W przypadku trudnosci/konfliktu widzi szersza,
systemowg perspektywe, upowszechnia
wypracowane rozwigzania

Angazuje sie w realizacje celow
zespotowych po uzyskaniu wsparcia
i zachety
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Angazuje sie w realizacje zadan zespotowych

Kreuje zadania zespotowe, uczy innych jak
mozna angazowac sie w realizacje zadan
zespotowych



STANOWISKO: SPECJALISTA DS. REINTEGRACJI

POZIOM ROZWIJAJACY SIE

POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY

KOMPETENCJA: Motywowanie i perswazyjnos¢

POZIOM EKSPERCKI

Przedstawia propozycje bez pokazania
korzysci lub bez nawigzania do
doswiadczen

Przedstawiajgc propozycje nawigzuje do doswiadczen,
pokazuje korzysci z zastosowania sprawdzonych
rozwigzan

W skomplikowanych i ztozonych sytuacjach
potrafi wskaza¢ pozytywne doswiadczenia
i sprawdzone rozwigzania

Popetnia btedy przekazujgc informacje
zwrotng, opiera sie na interpretacjach
zamiast faktach

Przekazuje informacje zwrotng opierajgc sie na faktach
i odwotujgc sie do osiggnietego lub oczekiwanego
rezultatu

Uczy innych i modeluje przekazywanie
informacji zwrotnej

Przedstawia dziatania ktére nalezy
wykonac, ale bez odniesienia do celow
lub korzysci

Okresla cele i korzysci, jakie zostang osiggniete poprzez
podjecie dziatan

Nawet w skomplikowanych i niestandardowych
sytuacjach potrafi okresli¢ cele i korzysci, ktére
zostang osiggniete przez podjecie dziatan

Wycofuje sie w sytuacji obnizone;j
motywacji

W sytuacji obnizonej motywaciji zacheca innych (np.
klientéw, pracownikéw PES) do kontynuacji dziatan

Swojg postawg pozytywnie wptywa na
utrzymanie wysokiej motywacji do dziatania
u innych
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STANOWISKO: SPECJALISTA DS. REINTEGRACJI KOMPETENCJA: Inspirowanie do rozwoju

POZIOM ROZWIJAJACY SIE POZIOM SAMODZIELNY / OCZEKIWANY POZIOM EKSPERCKI

Uaktualnia swojg wiedze
niesystematycznie lub tylko Uaktualnia swojg wiedze profesjonalng w zakresie
w wybranych aspektach procesu reintegracji

reintegracji

Buduje zasob wiedzy/tworzy nowg wiedze
i upowszechnia swoje opracowania oraz zrodta
wiedzy dotyczgce reintegracji

Skutecznie podnosi jakos¢ dziatania i buduje

Wykazuje sie lukami w wiedzy na temat | Wspiera zesp6t OWES w zakresie wiedzy na temat wiedze w zakresie reintegracji, zacheca innych

procesu reintegracji reintegracji do poglebiania wiedzy w tym zakresie
Wymaga wsparcia w przekazywaniu

klientom informacji pomocnych Przekazuje klientom informacje pomocne w rozwoju Uczy innych o sposobach rozwoju i osiggania
w osigganiu zmiany w funkcjonowaniu i osigganiu zmiany w funkcjonowaniu zawodowym zmiany w funkcjonowaniu zawodowym
zawodowym

Wykorzystuje niektére metody
i narzedzia wspierajgce przekazywanie | Wykorzystuje srodki wspierajgce przekazywanie
informaciji lub stosuje je nie zawsze informaciji/wiedzy innym (np. prezentacja)

adekwatnie do sytuacji

Wspomaga innych w stosowaniu metod
i narzedzi przekazywania wiedzy, podnosi
jakos¢ dziatania zespotu w tym zakresie
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8. Opisy stanowisk pracy

W ramach projektu dokonano przegladu i uporzgdkowano opisy stanowisk. Prezentujemy
modelowe dokumenty, ktére réwniez mogg by¢é pomocne w okresleniu wymagan stanowi-

skowych
Nazwa: KOORDYNATOR MERYTORYCZNY
Przetozony: DYREKTOR/PREZES ORGANIZACJI
Cel: Zarzadzanie strukturg i kadrg OWES

Zakres obowigzkéw:

Planowanie dziatah OWES oraz kontrola ich wykonania zgodnie ze
standardami AKSES.

Organizacja pracy OWES.

Zapewnienie wysokiej jakosci ustug i wsparcia klientom OWES.
Zapewnienie merytorycznej spojnosci poszczegolnych etapow
Sciezki wsparcia w ramach OWES.

Kierowanie kadrg OWES .

= *lub w przypadku OWES prowadzonych w partnerstwie

Kierowanie kadrg po stronie partnera (nazwa) oraz wspotpraca

z koordynatorami z ramienia partneréw w zakresie spojnego kiero-
wania catym zespotem OWES .

Prowadzenie regularnej i okresowej oceny kadry realizujgcej zada-
nia OWES oraz tworzenie na podstawie oceny kadry okresowych
planéw rozwoju zawodowego i rozwoju kompetenciji.

Nadzér nad warunkami pracy pracownikéw OWES.

Nadzér nad jakoscig ustug swiadczonych przez OWES na rzecz
PES/PS,, monitoring jakosci ustug.

Nadzér na wykonywaniem dziatan merytorycznych przez OWES.
Nadzér nad procedurami zatrudniania kluczowej kadry, kontrola
zgodno$ci kwalifikacji z wymaganiami standardow AKSES, w tym
weryfikacja wiedzy i kompetenciji kadry kluczowej (np. przez test,
referencje lub rozmowe kwalifikacyjng).

Kontrola realizacji celéw i osiggania rezultatéw, kontrola zgodno&ci
Z zatozeniami planu dziatania,

Nadzor nad bezpieczenstwem informacji zaréwno w zakresie fi-
zycznym (nadzoér nad dokumentami), jak i informatycznym (bez-
pieczne systemy informatyczne) zgodnie z obowigzujgcymi przepi-
sami prawa.

Zapoznanie nowych cztonkéw kadry OWES ze standardami dziata-
nia OWES wynikajgcymi z procesu akredytacji.

Reprezentowanie OWES w kontaktach z MRPIPS.
Reprezentowanie OWES w kontaktach z podmiotami zewnetrzny-
mi.

Weryfikacja realizacji ustug OWES pod wzgledem spetniania stan-
dardow etycznych. organizacja dziatan edukacyjnych skierowanych
do kadry OWES zwigzanych z etykg realizacji ustug OWES.
Udzielenia wyjasnien MRPIPS jako organowi przyznajgcemu akre-
dytacje i realizujgcego proces przyznawania akredytaciji
Bezposrednia wspotpraca z IP, 1Z RPO, ROPS

Udziat w dziataniach podnoszgcych kompetencje, w tym szkole-
niach wewnetrznych, szkoleniach zewnetrznych, doradztwie, spo-
tkaniach sieciujgcych, wymianie doswiadczen, formach samoro-
Zwoju itp.
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Przestrzeganie zasad etycznych
Przestrzeganie przepiséw rozporzgdzenia RODO

Kwalifikacje:

Posiada minimum 3-letnie udokumentowane dodwiadczenie zawo-
dowe w obszarze ekonomii spotecznej,

Posiada minimum 1 rok doswiadczenia w zarzadzaniu zespotami
projektowymi lub prowadzeniu dziatalnosci gospodarczej.

Kompetencije:

Nazwa:

NGO WNE

Zarzadzanie pracg — kluczowa

Wspotpraca — kluczowa

Zarzadzanie zespotem— kluczowa

Radzenie sobie ze ztozonoscig i zmiennoscig
Analizowanie i rozwigzywanie problemoéw
Realizacja celéw

Komunikacja

Motywowanie i rozwijanie innych

ANIMATOR

Przetozony:

KOORDYNATOR MERYTORYCZNY

Cel:

Tworzenie Srodowiska przyjaznego rozwojowi ekonomii spotecznej, do-
prowadzanie do powstawania grup inicjatywnych, podmiotéw i partnerstw
dziatajgcych na rzecz i w obszarze ekonomii spoteczne;j

Zakres obowigzkow:
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Diagnozowanie potencjatu lokalnego srodowiska., Animowanie
wsrdd mieszkancow dyskusji dotyczgcych ekonomii spoteczne.
Utatwianie kontaktéw, doprowadzenie do lepszego poznania sie
mieszkanhcow i tworzonych przez nich grup i srodowisk,
Motywowanie grup i Srodowisk do powstawania aktywnosci ukie-
runkowanych na rozwoj ekonomii spotecznej, w tym m.in. spét-
dzielnie uczniowskie, kooperatywy spozywcéw.

Wyszukiwanie i wspieranie lideréw lokalnych.

Inicjowanie powstania grup inicjatywnych

Inicjowanie i wspieranie powstawania grup oséb i instytucji, zamie-
rzajgcych rozpoczg¢ dziatalnos¢ w formie PES.

Budowanie lokalnych koalicji. zawigzywanie i rozwdj partnerstw,
sieci wspotpracy podmiotéw w celu rozwoju PES i PS.

Informowanie nt. zmieniajgcych sie przepiséw prawa dotyczgcych
PES.

State motywowanie oséb, podmiotéw, w tym instytucji publicznych
do podjecia i kontynowania dziatania na rzecz rozwoju ES, miedzy
innymi poprzez wskazywanie mozliwych korzysci spoteczno-
ekonomicznych lub kosztow zaniechania.

Zachecanie JST osob do wspierania PES i PS, przede wszystkim
przez zamawianie ich towardw i ustug, w tym przy wykorzystaniu
spotecznie odpowiedzialnych zamdwien publicznych.

Inicjowanie wspotpracy PES z sektorem biznesu, w tym przy wyko-
rzystaniu CSR.

Wigczanie PES w procesy rewitalizacji.
Wspotpraca z JST, przede wszystkim z PUP, OPS

Udziat w dziataniach podnoszgcych kompetencje, w tym szkolenia
wewnetrzne, szkolenia zewnetrzne, doradztwo, spotkanie sieciuja-
ce, wymiana doswiadczen itd.

Przestrzeganie zasad etycznych.



Przestrzeganie przepiséw rozporzadzenia RODO.

Kwalifikacje:

Posiada minimum 3-letnie udokumentowane do$wiadczenie
w Swiadczeniu ustug animacyjnych odnosnie rozwoju lokalnego,
tworzenia partnerstw lokalnych

Kompetencje:

Nazwa:
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Analizowanie i rozwigzywanie probleméw - kluczowa
Nastawienie na klienta — kluczowa

Motywowanie i perswazyjnos¢ — kluczowa
Realizacja celéw

Planowanie i organizacja

Komunikacja

Wspoipraca

Inspirowanie do rozwoju

Moderowanie spotkan

DORADCA KLUCZOWY

Przetozony:

KOORDYNATOR MERYTORYCZNY

Cel:

Tworzenie nowych PES i PS

Zakres obowigzkow:

Rozpoznanie potrzeb klienta/potrzeb i oczekiwan wsparcia,

W oparciu o0 nie przygotowanie procesu indywidualnego prowadze-
nia klientéw oraz biezgce przeprowadzanie oceny tego procesu.
Przygotowanie procesu doradczego, ktéry bedzie uwzgledniat roz-
woj PES/PS.

Prowadzenie doradztwa i szkolen w zakresie tworzenia
i funkcjonowania PES.

Przygotowanie PES do przeksztatcenia w PS.
Opracowanie indywidualnych $ciezek rozwoju dla grup inicjatyw-
nych i PES.

Wspieranie budowania lokalnych partnerstw i porozumien na rzecz
rozwoju ES.

Wspodtpraca z JST, przede wszystkim z PUP, OPS itp.

Doradztwo w kwestii ustawy o dziatalnosci pozytku publicznym

i wolontariacie, ustawy o spétdzielniach socjalnych, ustawy prawo
zamowien publicznych,Krajowego Programu Rozwoju Ekonomii
Spotecznej oraz Regionalnego Programu Rozwoju Ekonomii Spo-
teczne;.

Udziat w dziataniach podnoszgcych kompetencije, w tym szkole-
niach wewnetrznych, szkoleniach zewnetrznych, doradztwie, spo-
tkaniach sieciujgcych, wymianie doswiadczen, formach samoro-
Zwoju itp.

Przestrzeganie zasad etycznych

Przestrzeganie przepiséw rozporzgdzenia RODO

Kwalifikacje: = Posiada minimum 3-letnie udokumentowane doswiadczenie we
wsparciu tworzenia PES, w tym PS
Kompetencje: Realizacja celow — kluczowa
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Nastawienie na klienta — kluczowa
Analizowanie i rozwigzywanie problemow
Planowanie i organizacja

Komunikacja



6. Wspotpraca
7. Motywowanie i perswazyjnosc¢

8.

Inspirowanie do rozwoju

Nazwa: DORADCA BIZNESOWY
Przetozony: KOORDYNATOR MERYTORYCZNY
Cel: Usamodzielnienie rynkowe PES i PS

Zakres obowigzkdw:

Rozpoznanie potrzeb i problemow biznesowych klienta oraz przy-
gotowanie procesu doradztwa biznesowego i biezace prowadzenie
oceny tego procesu.

Pomoc w opracowaniu biznesplanu lub/i studium wykonalnosci dla
inwestycji PS oraz montazu finansowego z wykorzystaniem finan-
sowania zwrotnego.

Wsparcie PS w procesie pozyskiwania finansowania zwrotnego.
Opracowanie planu naprawczego dla PS.

Doradzanie w procesie planowania strategicznego, tworzenie planu
rozwoju lub/i koncepcji zwiekszenia wolumenu sprzedazy przez
PES/PS.

Wsparcie PES/PS w procesie budowania powigzanh kooperacyj-
nych, negocjacji z klientami, partnerami, dostawcami, personelem
lub/i interesariuszami.

Praca z menadzerami PES/PS w oparciu o doradztwo, coaching
i mentoring.

Pomoc w rozpoznawaniu zapotrzebowania rynku na produkty

i ustugi, ktére mogtyby by¢ swiadczone przez PES/PS.

Doradztwo w kwestii ustawy o dziatalnosci pozytku publicznym

i wolontariacie, ustawy o spétdzielniach socjalnych, ustawy prawo
zamowien publicznych, ustawy ordynacja podatkowa, ustawy

o finansach publicznych oraz dokumentéw KPRES.

Udziat w dziataniach podnoszgcych kompetencje, w tym szkole-
niach wewnetrznych, szkoleniach zewnetrznych, doradztwie, spo-
tkaniach sieciujgcych, wymianie doswiadczen, formach samoro-
ZWoiju itp.

Stosowanie zasad etycznych.
Przestrzeganie przepiséw rozporzadzenia RODO.

Kwalifikacje: = Posiada minimum 3-letnie udokumentowane doswiadczenie we
wsparciu biznesowym lub prowadzeniu dziatalnosci gospodarczej
lub zarzadzaniu podmiotem gospodarczym

Kompetencje: = Analizowanie i rozwigzywanie probleméw — kluczowa
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Nastawienie na klienta — kluczowa
Perspektywa biznesowa — kluczowa
Realizacja celéw

Planowanie i organizacja
Komunikacja

Wspodtpraca

Motywowanie i perswazyjnos¢
Inspirowanie do rozwoju



Nazwa:

DORADCA DS. PZP

Przetozony:

KOORDYNATOR MERYTORYCZNY

Cel:

Usamodzielnienie rynkowe PES i PS poprzez pomoc w ubieganiu sie
0 zaméwienia publiczne

Zakres obowigzkéw:

Znajomos¢ ustawy pzp

Rozpoznawanie potrzeb i potencjatu biznesowego PS oraz prze-
prowadzanie oceny mozliwosci ubiegania sie o0 zamowienia pu-
bliczne.

Motywowanie do szukania zaméwieh i sktadania ofert przez przed-
siebiorstwa spoteczne w procedurach zamowien publicznych,
w tym spotecznie odpowiedzialnych zamoéwieniach publicznych.
Wsparcie formalne w postepowaniach prowadzonych w oparciu
0 ustawe prawo zamowien publicznych.

Pomoc w przygotowaniu i sktadaniu dokumentacji przetargowej,
ofert i wycen.

Wsparcie przy przygotowywaniu opinii, analiz, projektow pism.
Pomoc w monitorowaniu przez PES i PS wynikéw postepowan.
Wspotpraca z przedstawicielami JST w zakresie spotecznie odpo-
wiedzialnych zamowien publicznych.

Uswiadamianie samorzadéw lokalnych w zakresie wsparcia PS,
wprowadzania zamowien publicznych i klauzul spotecznych w JST.
Wspétpraca z przedstawicielami JST celem wprowadzenia zapisow
i zatozen do strategii rozwigzywania probleméw spotecznych, lo-
kalnych strategii rozwoju, w zakresie spotecznie odpowiedzialnych
zamowien publicznych

Wsparcie PS w procesie budowania powigzan kooperacyjnych, ne-
gocjacji  z klientami, partnerami, dostawcami, personelem
i interesariuszami.

Udziat w dziataniach podnoszgcych kompetencije, w tym szkole-
niach wewnetrznych, szkoleniach zewnetrznych, doradztwie, spo-
tkaniach sieciujgcych, wymianie doswiadczen, formach samoro-
Zwoju itp.

Przestrzeganie zasad etycznych

Przestrzeganie przepisow RODO

Kwalifikacje:

Posiada minimum 3-letnie udokumentowane dos$wiadczenie
w doradztwie dla podmiotow w zakresie zamdwien publicznych

Posiada minimum 3-letnie udokumentowane doswiadczenie zawo-
dowe w realizacji zamowien publicznych.

Kompetencje:

Nazwa:
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Nastawienie na klienta — kluczowa
Analizowanie i rozwigzywanie problemow
Realizacja celéw

Planowanie i organizacja

Komunikacja

Wspoétpraca

Motywowanie i perswazyjnos¢
Inspirowanie do rozwoju

‘ DORADCA DS. REINTEGRACJI

Przetozony:

‘ KOORDYNATOR MERYTORYCZNY



Cel:

Wsparcie reintegracyjne PES i PS

Zakres obowigzkow:

Diagnozowanie potrzeb i problemoéw uczestnikdw, w tym wynikaja-
cych z uzaleznien oraz opracowywanie indywidualnych programow
reintegracji spotecznej.

Motywowanie uczestnikow do wspdétdziatania i zmiany .
Opracowywanie $ciezki wsparcia uczestnikdéw, w szczegoélnosci
os6b tworzgcych miejsca pracy w przedsiebiorstwach spotecznych
oraz pracownikow przedsiebiorstw spotecznych.

Wspotpraca z przedsiebiorstwami spotecznymi w zakresie: indywi-
dualnej diagnozy pracownikéw, opracowania indywidualnych
planéw dziatan oraz Swiadczenia ustug z zakresu reintegracji
spotecznej w formie indywidualnej lub grupowe;.

Opracowanie indywidualnej $ciezki wsparcia dla podmiotéw reinte-
gracyjnych z subregionu.

Wspotpraca z podmiotami reintegracyjnymi- CIS, KIS, ZAZ, WTZ
w celu wypracowania $ciezki wsparcia, w wyniku ktérej uczestnicy
podmiotéw reintegracyjnych zostang zatrudnieni w PS.

Wspotpraca i wspieranie liderow PS w zakresie realizacji indywidu-
alnej sciezki wsparcia z osobami przewidzianymi do zatrudnie-
nia/zatrudnionymi w PS.

Wyszukiwanie osd6b wychodzgcych z WTZ, ZAZ, CIS, KIS, zakia-
déw poprawczych itp. wcelu wyznaczenia $ciezki wsparcia
wramach OWES zmierzajgcej do zatrudnienia w/w 0soOb
w PES/PS.

Prowadzenie konsultacji indywidualnych izaje¢ z uczestnikami
podmiotéw reintegracyjnych oraz przedsiebiorstw spotecznych.
Wspodtpraca ze specjalistami podmiotéow reintegracyjnych oraz lide-
rami przedsiebiorstw spotecznych w zakresie kompetencji
i wzmocnienia umiejetnosci spotecznych uczestnikow.

Wsparcie  w przygotowaniu  oferty  wytworczej, handlowej
i ustugowe;j podmiotow reintegracyjnych oraz pomoc
w poszukiwaniu nabywcéw produktéw iustug tworzonych przez
dany podmiot.

Pomoc w rekrutacji beneficjentow OWES.

Udziat w dziataniach podnoszgcych kompetencje, wtym szkole-
niach wewnetrznych, szkoleniach zewnetrznych, doradztwie, spo-
tkaniach sieciujgcych, wymianie doswiadczen, formach samoro-
ZWoiju itp.

Przestrzeganie zasad etycznych.

Przestrzeganie przepiséw rozporzadzenia RODO.

Kwalifikacje: = Posiada minimum 3-letnie udokumentowane dos$wiadczenie zawo-
dowe w obszarze reintegracji lub wsparcia psychologicznego
Kompetencje: Praca w obszarze reintegracji — kluczowa
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Nastawienie na klienta — kluczowa
Analizowanie i rozwigzywanie problemow
Realizacja celow

Planowanie i organizacja

Komunikacja

Wspodtpraca

Motywowanie i perswazyjnosc
Inspirowanie do rozwoju



9. Metody oceny wypracowane w ramach projektu

Wywiad kompetencyjny stuzy do oceny wybranych wymiaréw powigzanych z efektywnym
funkcjonowaniem w roli zawodowej. Weryfikacja kompetencji moze by¢ jednym z elementow
podczas procesu selekcji kandydatéw (wewnetrznych lub zewnetrznych) oraz w ramach
programow rozwojowych (przeglad potencjatu pracownikow).

W przypadku oceny kompetencji w ramach proceséw naboru za pomocg wywiadu — weryfikacja
wspomnianych aspektéw moze by¢ jednym z wiodgcych elementow, niezaleznie od weryfikacji in-
nych aspektéw, takich jak np. historia zawodowa, kompetencje twarde/wiedzowe, motywacja, dopa-
sowanie do organizaciji.

Wywiad sktada sie z pytan symulacyjnych pozwalajgcych rozpozna¢ poziom kandydata
w wypetnianiu poszczegolnych kompetencji. Zatozeniem wywiadu jest odwotanie sie do do-
Swiadczenia z przesziosci kandydata. Na podstawie jego reakcji oraz zachowan
w konkretnych sytuacjach w przesziosci zawodowej (dotyczgcych sytuacji trudnych, popet-
nianych btedow, wyzwan, ale tez sukcesow) mozemy wyciggngc¢ wnioski prognozujgce pew-
ne zachowania w przesztosci. Rekomendujemy aby wywiady byty przeprowadzane osobi-
Scie, aczkolwiek zdarza sie, ze kandydaci przechodzg takg weryfikacje on-line lub w formie
pisemnej wypowiedzi.

Zadanie symulacyjne natomiast stuzy ocenie kompetencji poprzez obserwacje kandydata lub
pracownika w konkretnym dziataniu (indywidualnym, w parze lub zespole — w zaleznosci od
charakteru zadania).

Zadanie jest tak skonstruowane aby umozliwi¢ ocene kilku kompetencji jednoczesnie. Jest
oparte na zadaniach zblizonych do tych, ktore wykonuje sie na danym stanowisku ale nie
identycznych. Nawigzujg one do podobnych trudnosci, wyzwan i ztozonosci zadania. Dla-
czego tak? Poniewaz zadania wziete wprost z realiow danej organizacji zmniejszatyby szan-
se tych kandydatéw, ktérzy nie znajg (i na tym etapie majg prawo nie znac¢) kontekstu funk-
cjonowania firmy, do ktorej aplikujg.
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10. Opis narzedzi weryfikacji kompetencji

Ponizej znajdziesz gotowe do uzycia narzedzia do oceny kompetencji podczas rekrutaciji
kandydata na wybrane stanowisko. Jest to wywiad kompetencyjny oparty o profile
kompetencyjne OWES. Pamietaj o kilku wskazéwkach, ktére utatwig Ci przeprowadzenie
rekrutacji.

Zastosowanie narzedzi w odniesieniu do wszystkich kandydatow pozwala na obiektywng
ocene wedtug tych samych kryteriow, niweluje uznaniowos¢ i wptyw takich mechanizméw
jak efekt swiezosci (najlepiej zapamietujemy ostatniego kandydata i ostatnia rozmowe,
zwtaszcza gdy czas od rozmowy z ostatnim kandydatem do oceny jest krétki) lub efekt
pierwszenstwa/pierwszego wrazenia (pierwsza osoba, ktéra pojawia sie na rekrutacji jest
lepiej zapamietana zwtaszcza wtedy, kiedy czas od rozmowy do analizy sylwetek kandyda-
tow jest diugi)?.

a) Wywiad kompetencyjny

INSTRUKCJA DLA OSOBY PRZEPROWADZAJACEJ WYWIAD

\ !, Przed wywiadem:
\@I

* przypomnij sobie jakie sg wymogi stanowiska (w przypadku rekrutaciji) i jakie sg Twoje
oczekiwania wobec kandydata w kontekscie pracy w zespole,

= zastanow sie, co mozesz zaoferowac¢ kandydatowi i jak zacheci¢ go pozafinansowymi
korzysciami z pracy w OWES,

» zapoznaj sie z CV kandydata (w przypadku spotkan z kandydatem),

= zorganizuj czas i przestrzen (okoto 1 godz. na spotkanie z jedng osobg, odrebny po-
koj — celem zapewnienia ciszy i braku obecnosci oséb postronnych),

= zorganizuj materiaty wspierajgce realizacje wywiadu (papier, dtugopisy),
*  przygotuj wydrukowane pytania do wywiadu jak réwniez karte do podsumowania oceny,
= przejrzyj i wydrukuj profil kompetencyjny dla stanowiska, na ktore rekrutujesz,

= przygotuj zegarek tak, aby byt dla Ciebie dobrze widoczny. Czeste zerkanie na reke
lub na telefon komoérkowy moze by¢ deprymujgce dla rozmowcy i sprawiaC wrazenie
presji czasu.

= zastanow sie ile czasu chcesz poswieci¢ na kazdy blok pytan z wywiadu i pilnuj granic
czasowych. Pamietaj o kilku dodatkowych minutach na zbudowanie dobrej atmosfery
i pytania kandydata na kohcu rozmowy. W ten sposéb spytasz o wszystkie aspekty

4 Wywieranie wptywu na ludzi, R Cialdini, GWP
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i nie przedtuzysz niepotrzebnie spotkania. Zadasz o swdj czas i plan dnia jak i czas
kandydata.

Kazda rozmowa, takze wywiad kompetencyjny ma swojg dynamike i przed przy-

- < stgpieniem do zadawania specyficznych pytan diagnostycznych warto zadbaé

@‘ o zbudowanie kontaktu z osobg, ktérej kompetencje bedg oceniane, tj. wprowa-
dzi¢ nastepujgce elementy:

= przywitanie i przedstawienie sie. Powiedz kim jestes, jakg petnisz funkcje w OWES,

= zbudowanie dobrej atmosfery (wprowadzenie neutralnych pytan — np. zagajenie
0 sposob dojazdu)

= przedstawienie celu spotkania (wybor kandydatéw na dane stanowisko, wytypowanie
do awansu/wewnetrznego programu rozwoju kadry)

» przedstawienie agendy i dalszych krokéw (informacja dla osoby, z ktérg bedzie prze-
prowadzony wywiad, w jaki sposob bedg wykorzystane wyniki, termin i sposéb prze-
kazania informacji o efektach rozmowy).

Zbudowanie dobrego kontaktu z osobg, z ktérg przeprowadzany jest wywiad sprzyja zwiek-
szeniu jej otwartosci, redukuje potencjalny stres towarzyszacy ocenie, a dzieki temu wspo-
maga zebranie informacji na temat kompetenc;ji.

Po powyzszym wprowadzeniu rozpoczynamy etap diagnostyczny, z wykorzystaniem zatg-
czonych ponizej pytan. Chronologia wywiadu (kolejno$¢ diagnozy poszczegdlnych kompe-
tencji) pozostaje w gestii prowadzgcego. Przyktadowo, prowadzgc wywiad kompetencyjny
dla stanowiska doradca kluczowy, mozemy rozpoczg¢ czes¢ diagnostyczng pytaniami
0 kompetencje kluczowe dla tego stanowiska.

\6, Wazne! Zadawaj pytania pojedynczo, mozesz postuzy¢ sie pytaniami doszczego-

« fowiajgcymi zwitaszcza wtedy, kiedy kandydat nalezy do osob raczej matomow-
nych lub gdy udzielane odpowiedzi sg niepetne. Na poczgtku unikaj pytan za-
mknietych, zbyt zawezajgcych mozliwos¢ udzielanych odpowiedzi.

Ponizej znajdziesz zestaw pytan diagnozujgcych poszczegdlne kompetencje w oparciu
0 opracowane profile kompetencyjne.
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WYWIAD KOMPETENCYJNY

I 86

ANALIZOWANIE | ROZWIAZYWANIE PROBLEMOW

1.

Prosze opowiedzieé, z jakich zrédet informacji korzysta Pan/Pani w swojej codziennej
pracy?
Prosze podaé przyktad sytuacji, ktéra wymagata od Pana/Pani analizy dostarczonych
informaciji.

a. Co to byla za sytuacja?

b. Czego dotyczyty analizy?

c. Do jakich wnioskow Pan/ Pani doszedt/a?

Prosze podzielic sie sytuacjg, w ktérej zaproponowat Pan/Pani rozwigzanie
w odpowiedzi na sytuacje problemowa.

Na co zwracat Pan/Pani uwage proponujgc to rozwigzanie?
a. Jakie elementy brat Pan/Pani pod uwage?

REALIZACJA CELOW

1.

Prosze opowiedzie¢, co nalezato do Pana/Pani gtbwnych obowigzkéw na poprzednim
stanowisku pracy (w realizowanych projektach/przedsiewzieciach)?

Dzieki czemu realizowat Pan/Pani postawione przed Panem/Panig wyzwania?

. Prosze opowiedzie€ o realizacji celu, ktéry byt szczegdlnym wyzwaniem.

a. Co stanowito najwiekszg trudnos¢?

b. Jak sobie Pan/Pani z nig poradzit/a?
Prosze opowiedzie¢ o sytuacji realizacji zadania przy ograniczeniu czasowym.

a. Co stanowito trudnosg, jak sobie Pan/Pani z tym poradzit/a?
Prosze opowiedzieé, z jakiego osiggniecia/sukcesu jest Pan/Pani najbardziej dumny/a?
Jakie kryteria byly brane pod uwage do tej pory w ocenie Pana/Pani pracy?

a. Co Pan/ Pani robit, aby zrealizowa¢ zadania zgodnie z wyznaczonymi kryteriami?

PLANOWANIE | ORGANIZACJA

1. Jak wyglada Pana/Pani typowy dzien/tydzien pracy?

2. Jak planuje Pan/Pani swojg prace?

3. Prosze opowiedzieC o sytuacji, gdy Pana/Pani plany w pracy zostaty zaburzone przez

nieprzewidziane okolicznosci.
a. Co to byfa za sytuacja?
b. Co Pan/Pani zrobit/a? Jaki byt efekt?

Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, gdy byt Pan/Pani zaangazowany/a w kilka zadan row-
noczesnie.

a. Jak organizowat Pan/Pani sobie prace w takich okolicznosciach?
b. Co byto najwiekszym wyzwaniem?

Prosze opowiedzie¢ o sytuacji w ktérej ustalat Pan/Pani plany wspdlnych dziatan
Z innymi.



Na czym polegato wspdine planowanie?
Co byto w tej sytuacji pomocne?
Jak wygladata realizacja wspolnych ustalen w czasie?

oo oW

W jaki sposob orientowat sie Pan/Pani czy uzgodnione plany sg realizowane
przez zaangazowang strone?

Iv. NASTAWIENIE NA KLIENTA

1.

Prosze opowiedzie¢ o swoich dotychczasowych doswiadczeniach we wspotpracy
z klientami (szeroko rozumianymi — jesli brak bezposrednich odniesien — doswiadcze-
nia we wspoétpracy z innymi).

a. Z kim Pan/Pani do tej pory wspoétpracowat/a?

b. Czego dotyczyta wspétpraca?
W jaki sposob orientowat sie Pan/Pani w potrzebach klientow?

3. Z jakimi problemami klienta przyszto sie Panu/Pani do tej pory mierzy¢?

a. Co robit Pan/Pani w obliczu tych problemow?

Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, w ktérej zachecat Pan/Pani klientow (innych), do reali-
zacji ich celow/zadan.

a. Jak Pan/Pani to robit?
b. Jaki byt efekt?

Co z Pana/Pani perspektywy jest kluczowe w kontakcie z klientem? /gdy respondent
wymieni: Prosze podac przykfad takiej cechy w swoim zachowaniu/.

Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, gdy klient oczekiwat od Pana/Pani nadmiernej pomo-
cy/wyreczenia w realizacji jego celéw/zadan.

a. Jaka byta Pana/Pani reakcja?

V. KOMUNIKACJA

1.

Ocena na podstawie kontaktu w wywiadzie. Dodatkowo pytania:
Z jakimi typami rozmoéwcéw/grup ma Pan/Pani na co dzieh do czynienia?
a. Co jest wazne w komunikacji z poszczegolnymi respondentami?
Po czym poznaje Pan/Pani, ze Pana/Pani wypowiedzi zostaty zrozumiane zgodnie
z zatozong intencjg?
Komu i jakie informacje potrzebuje Pan/Pani przekazywac¢ w swojej codziennej pracy?
a. Jak Pan/Pani to robi?

Prosze dac¢ przyktad sytuacji, gdy kto$ stawiat wobec Pana/Pani nadmierne oczeki-
wania.

a. Jak sie Pan/Pani zachowat/a?
b. Jaki byt efekt?

V. WSPOLPRACA

1. Z kim na co dzien Pan/Pani wspotpracuje?

a. Jak inicjuje Pan/Pani kontakty z nowymi osobami/podmiotami?
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Co jest szczegodlnie wazne w budowaniu dtugotrwatej wspétpracy? /gdy respondent
wymieni: Jak realizuje Pan/Pani wymieniony element w swojej codziennej pracy?/

Prosze podzieli¢ sie sytuacjg, gdy miat Pan/Pani odmienne zdanie niz Pana/Pani
rozmowca?

a. Czego dotyczyta roznica zdan?
b. Co Pan/Pani zrobit w tej sytuacji?
c. Jaki byt efekt?
Prosze opowiedzie¢ o impasie we wspotpracy/konflikcie.
a. Jaka byfta Pana/Pani rola?
b. Co Pan/Pani zrobit?
c. Jaki byt efekt?
Ktore zadania realizuje Pan/Pani samodzielnie a ktére wraz z innymi?

a. Prosze opowiedzie¢ o ostatnim zadaniu realizowanym z innymi. Jaka byta Pa-
na//Pani rola?

b. Na czym polegat Pana/Pani wktad we wspdlne prace?

MOTYWOWANIE | PERSWAZYJNOSC

1.

Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, gdy zachecat Pan/Pani kogo$ do czegos.
a. Co Pan/Pani robi, aby pozyska¢ zwolennika/ow?

. Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, gdy nie udato sie Panu/Pani przekona¢ kogos do czegos.

a. Dlaczego nie udato sie uzyskac¢ poparcia?

Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, gdy potrzebowat Pan/Pani omoéwi¢ z kims efekty jego
pracy/dziatan (dac informacje zwrotng).

a. Jak Pan/Pani to zrobit?

b. Co byto wazne w tej sytuacji?
Prosze opowiedzie¢ o sytuacji gdy zachecat Pan/Pani kogo$ do podjecia nowych
dziatan.

Prosze poszuka¢ sytuacji, gdy osoba/grupa, z ktérg Pan/Pani wspotpracowat/a prze-
jawiata niski zapat do dziatania.

a. Co zrobit Pan/Pani, aby lepiej zmotywowaé wskazane osoby?

INSPIROWANIE DO ROZWOJU

1.

Prosze opowiedzie¢, czego nowego dowiedziat/a sie Pan/Pani lub nauczyt/a w ciggu
ostatnich kilku miesiecy?

Jak uaktualnia Pan/Pani swojg wiedze profesjonalng?

. Prosze podzieli¢ sie sytuacjami, gdzie przekazywat Pan/Pani innym wiedze (umiejet-

nosci) pomocng w realizacji ich zadan.
Co robi Pan/Pani, aby przekazac¢ innym wiedze w skuteczny sposéb?

Po czym poznaje Pan/Pani, jaki rodzaj wsparcia rozwojowego jest potrzebny Pa-
na/Pani klientom?

Prosze podac przyktad osoby/grupy na ktorej rozwoj miat Pan/Pani wplyw.



IX. MODEROWANIE SPOTKAN (dotyczy stanowiska: Animator)

1.

3.

Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, gdy inicjowat Pan/ Pani kontakty miedzy wybranymi
podmiotami/instytucjami.

Prosze opowiedzie¢ o sytuacji, gdy byt Pan/Pani odpowiedzialny za przygotowanie
I poprowadzenie spotkania grupowego.

a. Jak wyglagdata realizacja tego zadania przez Pana/Panig?
W jaki sposdb zacheca Pan/Pani uczestnikow spotkan do podzielenia sie swoimi
opiniami?
Z jakimi trudnosciami spotyka sie Pan/Pani w trakcie spotkan grupowych?

a. Na podstawie przyktadu prosze opowiedzieé, jak Pan/Pani sobie z nimi poradzit/a.

X. REINTEGRACJA (dotyczy stanowiska: Doradca ds. reintegraciji)

1. Jakie sg Pana/Pani doswiadczenia w obszarze reintegracji?

2. Jakich klientéw z tej grupy wspierat Pan/Pani? Czego dotyczyto wsparcie?

3. Prosze podzieli¢ sie przyktadem budowania $ciezki wsparcia dla osoby wykluczonej

lub zagrozonej wykluczeniem spotecznym.

Prosze opowiedzie¢ o dziataniach, jakie podejmowat Pan/Pani na rzecz wypracowa-
nia/wzmocnienia wspotpracy w wybranej grupie oséb.

Patrz: dane pozyskane w pyt. 5 w kompetencji: Motywowanie i perswazyjnosc

Prosze opowiedzie¢ o swojej wspotpracy z wybrang grupg pracownikdéw z tzw. grup
defaworyzowanych.

a. Jaka byta Pana/Pani rola?

b. Jak przebiegaty fazy rozwoju grupy?

c. Jakie interwencje z Pana/Pani strony byly potrzebne, by wzmacnia¢ efektyw-
nos¢ funkcjonowania tej grupy?

XI. PERSPEKTYWA BIZNESOWA (dotyczy stanowiska: Doradca biznesowy)

h WD PR

Jakie sytuacje w pracy wymagajg od Pana/Pani wykorzystania wiedzy biznesowej?
Prosze dac¢ przyktad tworzenia biznesplanu.
Prosze dac przyktad budowania wsparcia marketingowego dla projektu.

Prosze opowiedzie¢ o ostatniej sytuacji, gdzie dokonywat Pan/Pani szacowania ren-
townosci planowanych dziatah biznesowych.

Jakie czynniki bierze Pan/Pani pod uwage dokonujgc oceny prawdopodobnego suk-
cesu danego przedsiewziecia biznesowego?

Prosze opowiedzie¢ o swoich doswiadczeniach dotyczgcych wsparcia biznesowego
dla PES/PS.

a. Jakie czynniki sg krytyczne dla powodzenia przedsiewzie¢ biznesowych ES?
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INSTRUKCJA DLA OSOBY PRZEPROWADZAJACEJ WYWIAD

\ ! Kluczowym elementem w trakcie trwania wywiadu jest notowanie wypowiedzi
~ e . s s x s . . . . ,
- @ - rozmoéwcy w celu ich pozniejszej analizy. Staraj sie notowaé konkretne zachowa-
F nia i fragmenty wypowiedzi kandydata.

Dla uporzadkowania zebranego materialu pomocny moze by¢ formularz zbierajgcy kluczowe
wnioski z rozmowy. Mozesz zebra¢ swoje spostrzezenia, korzystajac z ponizszego wzoru.
Przed rozmowg dostosuj formularz do profilu kompetencyjnego dla stanowiska, na ktore re-
Krutujesz i wstaw odpowiednie nazwy kompetenciji.
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WYWIAD KOMPETENCYJNY — PODSUMOWANIE

Data:

Osoba:

Prowadzacy:

Skala oceny:
= poziom rozwijajgcy sie (R)
= poziom samodzielny/oczekiwany (O)
= poziom ekspercki (E)

Kompetencje — kluczowe wnioski:

Analizowanie i rozwigzywanie problemoéw

Kompetencja na poziomie: R (0] E

Realizacja celow

Kompetencja na poziomie: R (@) E

Planowanie i organizacja

Kompetencja na poziomie: R 0] E
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Nastawienie na klienta

Kompetencja na poziomie: R O E
Komunikacja

Kompetencja na poziomie: R (0] E
Wspétpraca

Kompetencja na poziomie: R 0] E

Motywowanie i perswazyjnosc¢

Kompetencja na poziomie: R (0] E

Motywowanie i perswazyjnosc¢

Kompetencja na poziomie: R (0] E
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Inspirowanie do rozwoju

Kompetencja na poziomie: R @] E

Moderowanie spotkan (dot. animatora)

Kompetencja na poziomie: R (0] E

Reintegracja (dot. specjalisty ds. reintegracji)

Kompetencja na poziomie: R 0] E

Perspektywa biznesowa (dot. doradcy biznesowego)

Kompetencja na poziomie: R (0] E

Ogdlne wnioski z wywiadu:

Kluczowe mocne strony Kluczowe ryzyka
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Oczywiscie kazdy kierownik i menedzer zespotu chciatby mie¢ najlepszych, samodzielnych,
niezawodnych pracownikow i takich szuka na otwartym rynku lub wewnatrz organizacji.

Ocena kompetencji nie rzgdzi sie jednym, z gory okreslonym algorytmem. Co to oznacza?
Nie ma wynikdw najlepszych. Nie mozna z catg pewnoscig stwierdzi¢, ze kandydat, ktérego
oceniamy w dwoch aspektach na poziomie samodzielnym a w czterech na rozwijajgcym na
pewno nie spetni wymagan. Jesli w toku oceny okazuje sie, ze kandydat przejawia czes¢
kompetencji na poziomie rozwijajgcym sie, po pierwsze zweryfikuj czy najnizsze oceny doty-
czg kompetencji kluczowych. Twojag rolg jest ocena i podjecie decyzji czy kandydat rokuje na
rozwiniecie i spetnienie w szybkim czasie poziomu oczekiwanego. Zastanow sie, jakie
wsparcie musiatbys mu zapewnic.

Jesli trafi do Ciebie kandydat, ktdrego oceniasz na poziomie eksperckim w wiekszosci kom-
petencji, zastanow sie jak mozesz go motywowac w przysziosci? Jak wykorzystasz jego
wiedze i umiejetnosci aby nie poczut sie szybko zdemotywowany?

oy



b) Zadanie symulacyjne

Jedng ze skuteczniejszych metod wykorzystywanych do oceny kompetenciji jest ocena be-
hawioralna. Aby przeprowadzi¢ tego typu diagnostyke kompetencji, konstruuje sie zadania
symulacyjne, charakterem zblizone do sytuacji analogicznych do tych, ktére majg miejsce
w ramach wykonywania obowigzkow na stanowisku pracy. Osoba poddawana ocenie ma
mozliwos¢ w takim przypadku ujawni¢ swoje kompetencje. Zadaniem osdb dokonujgcych
oceny jest skrupulatna obserwacja zachowan badanego, notowanie, a nastepnie sklasyfiko-
wanie zaobserwowanych zachowan i ich ocena.

Ponizej zaprezentowane zostanie zadanie symulacyjne opracowane w celu dokonania oce-
ny wybranych kompetencji oséb zatrudnianych w OWES (kandydatéw, pracownikéw) wraz
w wskazéwkami odnosnie zastosowania.

OCENA KOMPETENCJI Z WYKORZYSTANIEM SYMULACJ! - WSKAZOWKI

Symulacja przygotowana na potrzeby oceny kompetencji pracownikow OWES odwotuje sie
do jednej z typowych sytuacji przypisanych do realizacji zadan stawianych przed pracowni-
kami instytuciji, tj. rozmowg z klientem. Dla realizacji omawianej symulacji potrzebne jest za-
angazowanie dwoch osob po stronie OWES: osoby oceniajgcej (Koordynator) oraz osoby
przyjmujgcej role tzw. aktora — role te moze przyjg¢ wskazany przez Koordynatora pracow-
nik OWES, po wczesniejszym zaznajomieniu sie ze scenariuszem ¢éwiczenia. Aktor powinien
pozostawac w pozycji neutralnej w stosunku do osoby ocenianej (przyktadowo: w przypadku
przeglagdu potencjatu kadr aktorem nie powinien by¢ kolega/kolezanka z tego samego ze-
spotu co osoba oceniana ani inna osoba pozostajgca w relacji zwierzchnosci z osobg oce-
niang). Nalezy wowczas zaprosi¢ kogos z innego zespotu/dziatu w organizacji i wdrozy¢ go
w zadanie zgodnie z instrukcjg. Ponadto wazne jest przygotowanie aktora, tak aby nie
przejmowat nadmiernej kontroli nad przebiegiem zadania, ale dawat mozliwos¢ wykazania
sie umiejetnosciom kandydata.

INSTRUKCJA DLA OSOBY PRZEPROWADZAJACEJ BADANIE | OCENE
\6, PRZED SPOTKANIEM Z BADANYMI:

e

~ Upewnij sie, ze jestes dobrze przygotowany/a:

= znasz zakres oceny (oceniane kompetencije), przygotuj i przypomnij sobie profil kom-
petencyjny dla stanowiska, na ktore rekrutujesz;

= znasz tre$¢ cwiczenia symulacyjnego;

= masz notatnik i dtugopis;

= zajmujesz takie miejsce w sali, ktére umozliwi Ci dobrg obserwacje, a jednoczesnie
nie bedzie czynnikiem rozpraszajgcym osobe oceniang (odpowiednia odlegtosc).

()~ W TRAKCIE TRWANIA SYMULACJI:

e ~

= Notuj szczegdétowo zaobserwowane zachowania, notuj cytaty (np. "rozpo-

czat spotkanie od przedstawienia sie"; "nawigzat do wypowiedzi przedmoéwcy"; po-
wiedziat: "...."). Unikaj na tym etapie formutowania ocen i opinii o obserwowanych
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osobach (np. "jest komunikatywny, niesmiaty, konfliktowy ..."). Jezeli potrzebujesz za-
notowac swoje intuicje, wyroznij je od materiatu obserwacyjnego (np. notatki na mar-
ginesie).

= Zachowaj neutralnosc¢ - unikaj wyrazania emociji (aprobata, dezaprobata), ktére mogg
wptyng¢ na zachowanie uczestnikow podczas badania.

= Po zakonczeniu symulacji zadbaj o poufnos¢ notatek, trzymaj je przy sobie lub zt6z
w dedykowanym miejscu. Jesli zostawiasz notatki "na chwile", zawsze zadbaj, by
strona zapisana byta odwrécona w dot.

Iy

~

- @l- PO ZAKONCZENIU SYMULACJI:

e ~

= Uzupetnij notatki z obserwaciji.
=  Wypehij karte oceny dla kazdej z obserwowanych przez Ciebie oséb.

= Dokonaj oceny poszczegolnych kompetenciji dla obserwowanych oséb.
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\6, INFORMACJE DLA OSOBY PRZYJMUJACEJ ROLE AKTORA
Upewnij sie, ze:
= znasz zakres oceny (oceniane kompetencje),

= znasz tre$¢ ¢wiczenia symulacyjnego oraz posiadasz informacje na temat procedury
oceny (sposob i czas przebiegu spotkania oceniajgcego).

= nie przejmuj inicjatywy w rozmowie, daj mozliwos¢ swobodnego wykazania sie kan-
dydatowi

Zadbaj o poufnos¢ informacji dotyczgcych oceny (tres¢ zadania symulacyjnego, wszelkie
materiaty zwigzane z procesem).
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Fundacja Nowe Perspektywy - Opis sytuacji — instrukcje dla Uczestnika

Jestes nowozatrudnionym doradcg ds. rozwoju w miedzynarodowej fundacji Nowe Per-
spektywy (nazwa centrali — New Perspectives). Organizacja Nowe Perspektywy zostata
utworzona 20 lat temu w Norwegii przez lokalnego biznesmena, ktéry znaczgcg czesc¢ swo-
jego majatku testamentem przekazat na rzecz edukowania i wyrownywania szans mtodego
pokolenia, w tym - wyszukiwania i ksztatcenia mtodych lideréw. Celem fundacji jest wspie-
ranie mtodych ludzi, w szczegdlnosci mniej zasobnych w zdobyciu kompletnej edukaciji,
zgodnej z pasjami i predyspozycjami. Dodatkowo, zaktada sie ze mtodzi ludzie bedg ksztat-
ci¢ swoje kompetencje liderskie poprzez podejmowanie aktywnych dziatan na rzecz swoje-
go lokalnego $rodowiska (festyny, warsztaty dla dzieci, wydarzenia kulturalno-sportowe).
Twoim zadaniem jest poméc im w realizacji mini przedsiewzie¢ (np. doprecyzowanie zato-
zen, okreslenie pierwszych krokéw wdrozeniowych i wsparcie w pierwszym etapie realiza-
cji). Na takie przedsiewziecia mtody lider dysponuje zazwyczaj mikro grantem w wysokosci
4.000 PLN. Zakres Twojego wparcia dla mtodych liderow obejmuje:

= pomoc W orientacji w mapie instytucji i organizacji wspierajgcych tego typu projekty
(np. pomoc w wyszukaniu oséb i urzedow, instytucji, wskazéwek, gdzie szukac in-
formacji odnosnie organizacji tego typu przedsiewziec)

= zaprzyjazniong baze kontaktoéw z lepszymi niz rynkowe ofertami dotyczgcymi uzy-
czenia lokalu — czes¢ z nich jest bezptatna (np. przy Urzedzie Gminy, OSP), czes¢
jest dostepna w preferencyjnych stawkach rynkowych (okoto 30% standardowej
stawki)

= pomoc w sprawnej realizacji mikro grantu (poszukiwanie oséb i partneréw do wspot-
pracy, kwestie planowania i organizacji dziatan, planowanie budzetu).

Jest 29 wrzesnia rano. Zazwyczaj masz umoéwionych klientéw na konsultacje i mozesz sie
przygotowa¢ do rozmow. Dzisiaj masz zaplanowany dzieh biurowy (pilne sprawy projekto-
we), jednak przed chwilg zadzwonita do Ciebie mtoda osoba, ktéra zapowiedziata sie
z wizytg i prosbg o pomoc. Doktadnie nie wiesz o co chodzi, ale Twojg misjg jest wspieranie
innych, wiec ,rzucasz” papiery i czekasz na spotkanie.

Twoim zadaniem jest wystuchaé rozméwcy, zrozumie¢ jego problemy ipomdéc mu
W najlepszy mozliwy sposob.

Czas na zapoznanie si¢ z instrukcjg: 10 minut

Czas na rozmowe i wypracowanie rozwigzan: 20 minut
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Fundacja Nowe Perspektywy — instrukcje dla aktora

Masz na imie Anna/Adam. Wtasnie rozpoczynasz trzeci rok studiow na kierunku socjologia.
Pochodzisz z matej miejscowosci pod Poznaniem. Jeste$ po powrocie z Erasmusa (Hisz-
pania). Interesujg Cie problemy spoteczne, jestes wrazliwy/a na krzywde innych, dlatego
podejmowates/as inicjatywy na rzecz dzieci ztrudnych srodowisk bedgc w Hiszpanii.
Chcesz realizowac¢ swoje zainteresowania w tym zakresie rowniez po powrocie do kraju.
Udato Ci sie znalez¢ w Internecie namiary na fundacje Nowe Perspektywy, zlokalizowang
w centrum Poznania. Organizacja wspiera studentow, gtownie pochodzgcych z matych
miejscowosci, ktérzy wigzg swojg przysztos¢ z powrotem do swoich miejsc pochodzenia.
Z przesziosci wiesz, ze ludzie w takich instytucjach sg otwarci i chetnie pomagajg wiec za-
mierzasz skorzysta¢ z takiego wsparcia.

Wpadtes/as na pomyst, by w swojej miejscowosci zrobi¢ cykl warsztatow dla dzieci
z Twojego starego osiedla. Wiesz, ze lokalny dom kultury podupada, nie ma tam ciekawej
oferty a w dodatku zajecia sg ptatne. Ze swojego dziecinstwa pamietasz zajecia z mgdrymi,
inspirujgcymi dorostymi, opowiadajgcymi dzieciom o swoich pasjach. Chciatbys$/abys$ zor-
ganizowac¢ podobne spotkania dla miejscowych dzieciakow, wierzac, iz pomagajg one
w rozwijaniu pasiji i talentéw i budujg wiare w siebie.
Udato Ci sie pozyska¢ w fundacji Nowe Perspektywy mini grant na kwote 4.000 PLN, za
ktérg mozesz:
= wynajgc¢ sale na cykl spotkan (koszt 1000 PLN wraz z cateringiem — chcesz zapew-
ni¢ dzieciom napoje i maty poczestunek)
= wyptaci¢ drobne wynagrodzenie prowadzgcym: lokalny poeta, malarz, garncarz,
krawcowa (fgcznie 1500 PLN)
= zapewni¢ atrakcyjne materiaty do zaje¢ (1000 PLN)

Chciatbys/aby$ réwniez na zakonczenie grantu zorganizowa¢ dzieciom wycieczke do Po-
znania z atrakcjami (2000 PLN).

To nie koniec Twoich spraw:

= mieszkasz juz od 3 lat w Poznaniu, nie masz aktualnie kontaktow w swojej miejsco-
wosci, czes¢ znajomych wyjechata na studia do innych miast lub za granice. Nie
znasz zbyt wielu osoéb na miejscu, ktére pomogtyby Ci w realizacji przedsiewziecia -
nie masz kogo poprosi¢ o pomoc/informacje,

= nie masz pomystow na rekrutacje dzieci, a chcesz pomdc szczegdlnie tym, ktore te-
go najbardziej potrzebujg (dzieci z rodzin gorzej sytuowanych, nie uczeszczajgce na

dodatkowe zajecia ptatne i nie wyjezdzajgce na wakacje). Sam/a jako wychowanek
pieczy zastepczej wiesz, jak dotkliwy jest brak takich mozliwosci,

= wprawdzie masz doswiadczenia jako lider na uczelni (jestes starostg na roku) ale nie
wiesz, jak poradzi¢ sobie z kwestiami formalnymi przypisanymi do realizacji tego ty-
pu przedsiewziec.

ldziesz na spotkanie z przedstawicielem fundacji, liczgc, ze znajdziesz tam skuteczng pomoc.
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Wskazowki do odgrywania roli:

reagujesz na zachowania Twojego rozmowcy i odpowiadasz w naturalny sposoéb,
pamietaj, ze to zadaniem rozmoéwcy jest diagnoza Twojej sytuacji i wsparcie
W wypracowaniu rozwigzan informacje ujawniasz stopniowo. Twdj poziom otwartosci
i checi wspotpracy powinien by¢ odzwierciedleniem stylu przyjetego przez rozmowce.

Kompetencje oceniane w tym éwiczeniu:
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Realizacja celow
Nastawienie na klienta
Komunikacja
Wspdtpraca

Motywowanie i perswazyjnosc¢
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Kompe-

tencja

Ewidencja +

Ewidencja -

Poziom
kompetenc;ji

Wspodtpraca

Motywowanie i perswazyjnosé

Skala oceny:
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poziom rozwijajgcy sie (R)
poziom samodzielny/oczekiwany (O)

poziom ekspercki (E)




11. Jak korzysta¢ z wynikow badania kompetenc;ji?

Z wynikami oceny kompetencji mamy najczesciej do czynienia w sytuacji rekrutacji lub oce-
ny potencjatu osob zatrudnionych. Niejednokrotnie zdarza sie, iz wyniki przeglgdu kompe-
tencji pokazujg przestrzen do rozwoju - zarowno indywidualnych osob oraz, w przypadku
podobienstwa tematow — catych grup/zespotow. Bywa tez, iz osoba skutecznie funkcjonuje
w obrebie aktualnych obowigzkdéw i planujemy jej awans/poszerzenie odpowiedzialnosci,
w takich sytuacjach warto rowniez rozwazy¢ zbudowanie planu rozwoju kompetencji.

Najczesciej stosowane metody rozwoju kompetencji to:
= szkolenia;
= mentoring;
= coaching;
= |ektura tematyczna;
= zaangazowanie w projekty/dodatkowe zadania.

Obecnie rozpowszechniong zasadg stosowang w programach rozwoju pracowniczego jest
zasada 70:20:10, ktorej naczelnym zatozeniem jest wysokie zaangazowanie w rozwoj wia-
sny danego pracownika. Zgodnie z powyzszym:

= 70% aktywnosci rozwojowych wynika z aktywnosci i pracy wtasnej (realizacja zadan,
angazowanie sie w projekty/przedsiewziecia rozwijajgce dane kompetencje);

= 20% aktywnosci rozwojowych to wsparcie od 0osob trzecich, w duze mierze ze strony
przetozonego — obserwacja na stanowisku, dzielenie sie wiedzg, informacja zwrotna,
coaching, mentoring;

= 10% aktywnosci rozwojowych to wsparcie z wykorzystaniem formalnych narzedzi
w postaci szkolen, konferencji, wyktadow.

Dla skutecznego wdrozenia aktywnosci rozwojowych istotne jest zabezpieczenie kilku pod-
stawowych warunkéw:

= jasne sprecyzowanie rozwijanych obszaréw (dwa, maksymalnie trzy obszary);
= okreslenie czasu przeznaczonego na plan rozwojowy;
= okreS$lenie aktywnosci wspierajgcych rozwéj danego obszaru;

= zdefiniowanie miar/wskaznikow pomocnych w mierzeniu postepdéw rozwojowych (po
czym poznam, ze osiggngtem/am cel rozwojowy?).
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