ZESPOL 2LOBKOW MIEJSKICH

W RYBNIKU
44-217 Rybnik, ul. Orzepowicka 23
tel. 324407715

NIP: 6423221154, Regon 385138243 5 1 cznik Nr 3 do Regulaminu Organizacyjnego w ZZM w Rybniku

Regulamin oceny okresowej kierownikow

Zespotu Ztobkéw Miejskich w Rybniku

§1

Podstawowe zasady

1. System oceny kierownikéw Zespotu Ztobkéw Miejskich w Rybniku jest
instrumentem wspierajgcym realizacje misji Zespotu i jego celéw statutowych oraz
stanowi podstawe decyzji personalnych, dotyczacych wynagrodzen, awansoéw,
Sciezek kariery oraz stymuluje rozwéj zawodowy pracownikow.

2. Zgodnie z ustawg o pracownikach samorzgdowych z dnia 21 listopada 2008 roku
art. 27 ,Pracownik samorzgdowy zatrudniony na stanowisku urzedniczym, w tym
kierowniczym stanowisku urzedniczym, podlega okresowej ocenie, zwanej dalej
,oceng”.

3. Zadaniem oceny jest okreslenie poziomu kompetencji pracownika na zajmowanym
stanowisku i identyfikacja potrzeb w zakresie dalszego rozwoju zawodowego.

4. Oceniajacy stosuje zasady etycznej oceny, braku dyskryminacji oraz braku
preferencji w stosunku do ocenianych osoéb.

5. System oceny pracownika przyjety w Zespole, ma charakter:

powszechny, okresowy, przejrzysty, obiektywny.

6. Okresowej ocenie podlegajg wszyscy kierownicy Zespotu.

§2

Podstawowe definicje

1. Oceniany to kierownik zatrudniony w Zespole,

na podstawie umowy o prace w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy.

2. Oceniajacy to przetozony osoby ocenianej, zgodnie ze strukturg podlegtosci
okreslong w Regulaminie Organizacyjnym Zespotu Ztobkéw Miejskich w Rybniku.
3. Powszechnos$¢ systemu oceny oznacza, ze ocenie podlegajg wszyscy
kierownicy Zespotu.

4. Okresowos¢ oceny oznacza, ze ocena dokonywana jest raz na 2 lata.
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5. Przejrzystoéé systemu oznacza, ze skala ocen i zasady oceny sg powszechnie

Znane.

6. Obiektywnoéé systemu realizuje sie przez dostarczenie odpowiedniej instrukgcji
do wykonania oceny.

§3

Odpowiedzialno$¢ i uprawnienia w systemie oceny

1. Dyrektor, dokonuje oceny bezposrednio podlegtych kierownikow.

2. Oceniajgcy zobowigzany jest przeprowadzi¢ ocene w sposéb rzetelny, uczciwy,
obiektywny z zachowaniem zasad okre$lonych w niniejszym Regulaminie.

4. Oceniany zobowigzany jest wdrozy¢ niezwlocznie zalecenia oceniajgcego celem

doskonalenia lub poprawy wykonywania powierzonych zadan i/lub postawy.

§4

Przedmiot i cel oceny okresowej

1. Ocenie podlegajg: sposdb realizacji celow i zadan, poziom umiejetnosci, postawy i
zachowania oraz potencjat rozwojowy kierownikéw Zespotu.

2. Cel oceny pracownika Zespotu :

1) okreslenie poziomu kompetencji pracownika na zajmowanym stanowisku;

2) wskazanie i omowienie mocnych i stabych stron, uwydatnienie osiggnigc i
zwrocenie uwagi na obszary wymagajgce poprawy;

3) okreslenie przyczyn i skutkéw problemoéw w wykonywaniu obowigzkow
pracowniczych;

4) uzyskanie podstawy do tworzenia planu szkolen poprzez wymiang pogladéw
miedzy pracownikiem, a przetozonym odnosnie mozliwo$ci rozwoju ocenianego;
5) podjecie decyzji personalnych;

6) poprawa jakosci pracy $wiadczonej przez pracownikow.

§5
Terminy i okresy ocen
1. Ocene kierownikéw przeprowadza sie raz na 2 lata,

w terminie od 1 lutego do 30 kwietnia, z uwzglednieniem okresu i terminu pierwszej

oceny okresowej okreslonych w §2 Zarzadzenia.



2. Ocena kierownika obejmuje okres od dnia ostatniej oceny do dnia biezacej oceny,
z zachowaniem zasad okreslonych w niniejszym Regulaminie.

3. Warunkiem przeprowadzenia oceny jest, co najmniej pétroczne, nieprzerwane
zatrudnienie pracownika w Zespole, za$ okres oceniany nie moze by¢ krétszy niz 6
miesiecy.

4. Kierownicy nieobecni w okresie oceny z powodu przebywania na urlopie
macierzyniskim, rodzicielskim, wychowawczym, bezptatnym, zasitku rehabilitacyjnym,
podlegajg ocenie nie weczesniej niz po uptywie 6 miesigcy i nie pézniej niz rok od daty
powratu do pracy.

5. W przypadku usprawiedliwionej niecbecnosci pracownika, w okresie
przeprowadzania oceny, ocena powinna zostaé przeprowadzona w terminie 14 dni
od daty powrotu do pracy.

6. Kierownicy, ktérzy otrzymali ogélng ocene ponizej standardowej podiegajg
ponownej ocenie po uptywie roku liczac od daty otrzymania oceny.

7. Zmiana terminu oceny w uzasadnionych przypadkach moze nastapié z inicjatywy
dyrektora.

8. Przekazanie wypetnionych i podpisanych arkuszy samooceny kierownikow do
sekretariatu nastepuje najpdzniej do dnia 1 marca, zaé decyzji Odwotawczej do dnia

31 maja.
9. Omowienie wypetionych i podpisanych arkuszy ocen kierownikéw nastepuje

najpdzniej do dnia 30 kwietnia, za$ decyzji Odwotawczej do dnia 31 maja.

10. Przekazanie wypetnionych i podpisanych arkuszy oceny do sekretariatu siedziby
nastepuje w kazdym przypadku najpozniej w terminie 7 dni od daty dokonania oceny.

§6

Kryteria oceny

1. Ustala sig nastepujace kryteria oceny:

1) obowigzkowe do oceny kierownikow;

2) dodatkowe do oceny kierownikéow.

2. Szczegotowy zbiér definicji kryteriow oceny zostat zawarty w ,Wykazie kryteriow
oceny’, stanowigcym zatgcznik nr 1 do regulaminu.



§7

Kryteria oceny i skala ocen

1. W ocenie przyjmuje sig, ze efektywnos¢ pracy/postawa kierownika , oceniana
pozytywnie, odnosi si¢ do postawy standardowej przypisanej, do kazdego kryterium
w wykazie krytériéw oceny (zatacznik nr 1).

2. Kierownicy oceniani sg wg 7 obowigzkowych i 7 dodatkowych kryteriow,
zdefiniowanych w zataczniku nr 1 niniejszego Regulaminu .

5. Do oceny kierownika na podstawie kryterium przyjeto 3-stopniowsg skalg oceny
(1-3):

1) efekty pracy/postawa wyrézniajaca (pracownik przewyzsza standard zdefiniowany
w kryterium oceny ), ktorej przypisuje sie 3;

2) efekty pracy/postawa standardowa (pracownik spetnia standard zdefiniowany

w kryterium oceny), ktorej przypisuje sig 2;

3) efekty pracy/postawa ponizej standardu (pracownik nie spetnia standardu

w zdefiniowanym kryterium oceny), ktorej przypisuje sie 1.

7. Do wystawienia oceny koncowej ustala sie 3-stopniowa skale : wyrézniajgca,
standardowg

i ponizej standardowe;:

1) ocena wyrdzniajgca moze zostaé przyznana jesli oceniany kierownik otrzymat co
najmniej 50% ocen W kryteriach na poziomie 3 oraz ani jednej oceny na poziomie 1;
2) ocena standardowa w ocenie kierownika moze by¢ przyznana tylko wowczas, gdy
oceniany pracownik otrzymat nie wiecej niz 3 oceny na poziomie 1,

3) warunkiem koniecznym uzyskania przez kierownika ogolnej oceny wyrdzniajgcej
lub standardowej jest uzyskanie oceny co najmniej standardowej z umiejetnosci
merytorycznej i obiektywnej oceny podieglych pracownikow.

8. Ustala sie wzor arkusza oceny dla kierownika w brzmieniu okreslonym

w zalgczniku nr 3 do niniejszego Regulaminu.

§8
Tryb dokonywania oceny
1. Przetozony dokonuje oceny pracownika na podstawie obserwacji z catego okresu

podiegajacego ocenie.



2. Przetozony zobowigzany jest wypelni¢ arkusz oceny pracownika (zatacznik nr 2)
w nastepujacy sposoéb:

1) czese | A, ,Podstawowe dane pracownika”

2) cze$é | B, ,Dane dotyczace poprzedniej oceny” z zastrzezeniem, ze kierownik
oceniany jest kolejny raz;

2) czesc |l arkusza oceny ,Oceny czastkowe i ocena koncowa”, oblicza sume ocen
| przydziela ocene konicows zgodnie z §7 Regulaminu;

3) czese lll, ,Planowane dziafanie w zakresie rozwoju kompetencji ocenianego

w nastepnym cyklu oceny”.

3. Przetozony dokonujac oceny stosuje nastepujgcy sposéb postepowania:

1) ocenia poziom kierownika w poszczegoinych kryteriach ,ustala czy miesi sie

w postawach standardowych, ponizej standardowych, czy je przewyzsza.

Oceng koncowg ustala w oparciu 0 sume ocen czastkowych uzyskanych z ocen
poszczegodlnych kryteridw. Na arkuszu oceny skiada podpis pod przydzielona ocena
koncows;

2) uzasadnia swoje stanowisko kierownikowi w bezposredniej reczmowie
podsumowujacej ocene. Omawia przydzielony poziom oceny w poszczegdinych
kryteriach i ocenie koricowej. Podkresla pozytywne zachowania ccenianego oraz
wskazuje zachowania do poprawy. Dokonuje analizy zmian, jakie nastgpity

w stosunku do poprzedniej oceny;

3) informuje ocenianego o swoich oczekiwaniach i podaje sposoby realizacji celem
uzyskania poprawy;

4) pracownik potwierdza podpisem zapoznanie sie z rezultatami oceny w arkuszu
oceny,

5) na koniec przetozony wypetnia czeéé lll arkusza oceny ,Planowane dziatanie

w zakresie rozwoju kompetenciji ocenianego w nastepnym cyklu oceny” i zatwierdza
podpisem;

6) przetozony wypetniony arkusz oceny przekazuje do sekretariatu siedziby Zespotu,

celem zatgczenia do akt osobowych pracownika.



§9

Prawo odwolania sie kierownika od uzyskanej oceny okresowej

1. W terminie 7 dni od oméwienia oceny, oceniajagcemu przystuguje prawo ztozenia
odwotania. Odwotanie pod rygorem jego odrzucenia musi zawiera¢ uzasadnienie.
2. Jezeli koniec terminu na sporzadzenie odwotania przypada w sobote lub dzien
ustawowo wolny od pracy, termin uptywa dnia nastepnego.

3. Odwotanie nalezy sktada¢ do Dyrektora.

4. Dyrektor jest zobowigzany do rozpatrzenia odwotania nie pézniej niz w terminie 7
dni od jego doreczenia, a 0 wyniku tego rozpatrzenia oceniany zostaje

poinformowany pisemnie.

Regulamin wchodzi w zycie z dniem podpisania
DYREKTOR
ZESPOLY ZEOBKOW

MIEJSKICH ybji‘,’j!N}KU
l( !

mgr Sylwia Plukis

Zataczniki :
1. Zatgcznik Nr 1- Wykaz kryteriow okresowej oceny kierownikow;

2. Zatacznik Nr 2 — Arkusz Oceny Kierownika w ZZM



ZESPOL 2LOBKOW MIE]SKICH

W RYBNIKU
44-217 Rybnik, ul. Orzepowicka 23

NIP: 642353]'1::.5:.4:12;3:3 ;'35;33243 Zatgcznik nr 1 do Regulaminu oceny okresowej kierownikow
' Zespotu Ztobkéw Miejskich w Rybniku

Wykaz kryteriow okresowej oceny kierownikow
w ZZM w Rybniku

KRYTERIA OBOWIAZKOWE DO OCENY KIEROWNIKOW

1. Przestrzeganie zasad, procedur, reqgulaminéw obowiazujacych w ZZM w
Rybniku

Definicja: Znajomos¢ i stosowanie przepiséw regulujacych zachowanie i postawy
w Zespole oraz przepiséw niezbednych do wykonania obowigzkéw na ocenianym
stanowisku.

Efekty pracy/postawa standardowa (2): oceniany zna i stosuje przepisy zwigzane
z zasadami dziatania w Zespole oraz przepisy niezbedne do wykonywania
powierzonej pracy.

Efekty pracy/postawa wyrézniajaca sie (3): oceniany rozpoznaje sprawy, ktére
wymagajg wspotpracy z kierownikami innych ztobkéw w zespole, angazuje sie w
doskonalenie obowiazujgcych zasad i procedur.

2. Przestrzeganie Przepiséw BHP i PPOZ na stanowisku pracy

Definicja: znajomos$é i przestrzeganie przepisow BHP i PPOZ w miejscu
wykonywania obowigzkéw stuzbowych.

Efekty pracy/postawa standardowa (2): zna przepisy i regulacje zwigzane

z bezpieczenstwem i higieng na stanowisku pracy i je stosuje. Dba o nalezyty stan
urzgdzen, narzedzi, sprzetu oraz o tad w miejscu pracy. Zgtasza przetozonemu
problemy mogace zagrazac¢ bezpieczenstwu na stanowisku pracy.

Efekty pracy/postawa wyrézniajaca sie (3): oceniany wyréznia sie dbatoscig o
mienie swojej placéwki oraz catego Zespotu. Zauwaza zagrozenia nie tylko na swoim
stanowisku pracy, ale réwniez na innych stanowiskach. Oceniany zgtasza
zauwazone przez siebie zagrozenia dyrekcji Zespotu.

3. Dbato$éé o wizerunek ZZM w Rybniku

Definicja: wykazuje dbato$¢ o renome i dobre imie Zespotu Ztobkéw Miejskich w
Rybniku, godnie reprezentujgc Zespot. Jest uprzejmy dla wspotpracownikow,
pracownikow zespotu oraz wszystkich interesantow. Chetnie pomaga innym.

Efekty pracy/postawa standardowa (2): wspiera Zesp6t uczestniczac w
organizowanych wydarzeniach. Zawsze pomaga interesantom angazujgc sie w
rozwigzanie ich problemu, udzielajgc wtasciwej informaciji itp.



Efekty pracy/postawa wyrdzniajaca sig (3): jest przyktadem wsérod innych
pracownikéw odpowiedzialnego zachowania i postaw wspierajacych budowe
zaufania wobec Zespotu.

4. Etyczna postawa

Definicja: wykonywanie obowigzkdéw w sposob uczciwy, niebudzacy podejrzen
o stronniczos$¢ i interesowno$é. Dbatosé o nieposzlakowang opinie. Postgpowanie
zgodnie z etykg zawodowa.

Efekty pracy/postawa standardowa (2): oceniany jest uczciwy wobec
wspotpracownikow i interesantéw. W przypadku popetnienia btedu nie stara sig
spowodowaé wrazenia, ze odpowiedzialno$¢ ponosi inna osoba. W swoich
wypowiedziach, opiniach dba o czysto$¢ j. polskiego. Ma dobrg opini¢ w srodowisku
pracy, nie wykorzystuje stanowiska pracy do osiggania wtasnych korzysci.

Efekty pracy/postawa wyrézniajaca sie (3): oceniany w kontaktach z innymi daje
$wiadectwo wysokiej kultury osobistej. Jego postepowanie i zachowanie w tym:
przestrzeganie dobrych obyczajéw i manier, taktowne zachowanie wobec innych,
okazywanie szacunku wyrdznia go wsréd innych.

5. Terminowos$¢ wykonywanych zadan

Definicja: zadania objete zakresem obowigzkéw oraz zlecone do wykonania przez
przetozonego powinny byé wykonywane w wyznaczonym przez niego terminie oraz
terminie okre$lonym przepisami prawa.

Efekty pracy/postawa standardowa (2): zadania zawsze sg wykonywane w
terminie ustalonym przez przetozonego oraz w terminie okreslonym przepisami
prawa.

Efekty pracy/postawa wyrézniajaca sig (3): pracownik zgtasza przetozonemu

i wspotpracownikom problemy zagrazajgce terminowej realizacji zadan oraz
przedstawia $rodki zaradcze, przekazuje poprawnie wykonane zadania szybciej niz
okreslony termin.

6. Rzetelno$é, starannosé, odpowiedzialno$é, wykonywania obowiazkow
stuzbowych

Definicja: zadania objete zakresem obowigzkéw oraz zlecone przez przetozonego
wykonywane sg wediug zasad obowigzujacych w Zespole, dokfadnie, starannie i bez
btedéw. Przed przekazaniem wynikéw prac dokonywane sg sprawdzenie i
ewentualna korekta. Pracownik samodzielnie zapobiega ewentualnym negatywnym
skutkom swojej pracy.

Efekty pracy/postawa standardowa (2): prace zawsze wykonane doktadnie,
bardzo starannie, bez btedow.



Efekty Pracy/postawa Wyrézniajaca si¢ (3): wykonuje rzetelnie Zadania trudne,
Samodzielnie szyka rozwigzan hapotykanych probleméw, a okolicznosci nie
zakidcajg my wykonywania zadap - podchodzi do Swojej pracy 2 energia, oddaniem |
skupieniem:. :

Efekty Pracy/postawa wyrézniajaca sie (3): Wykazuje bardzo pozytywne
nastawianie do Wspdipracy oraz przyktada wszelkich staran do rzetelnej realizacj

KRYTERIA DODATKOWE DO OCENY KIEROWNIKOW




— ———

2. Umieigtnoéé megtorycznei i obiektywnej oceny podleglych pracownikéw

Definicja: Bezstronna postawa pozwalajaca ha przeprowadzenie oceny bez
stosowania jakichkolwiek odstepstw, od jakosci w obszarze wyodrebnionych
kryteribw oceny. Umiejetnosé obiektywnej oceny stanu faktycznego, skutkujace
racjonalnym i skutecznym dziataniem jednostki organizacyjnej.

Efekty pracy/postawa standardowa (2): przetozony posiada niezbgdng wiedze

i umiejetnosci dla przeprowadzenia procesu oceny pracownika. Oceny dokonuje w
sposdb uczciwy, staranny i odpowiedzialny. Przy formutowaniu oceny nie kieruje sie
wiasnym interesem, ani nie ulega wptywom innych. Wykorzystujac kryteria oceny
potrafi wyrazic umotywowang opini¢ o pracowniku okreslajac rzeczywisty poziom
swiadczonej przez niego pracy. Nie wykazuje tendenciji do usredniania wynikow.

Efekty pracy/postawa wyrézniajaca sie (3): Zbierajac, oceniajac, przekazujac
informacje na temat ocenianego pracownika, przetozony prezentuje wysoki poziom
obiektywizmu zawodowego. Umiejetnie wnioskuje 0 biezace i przyszte decyzie w
obszarze polityki kadrowe;.

3. Motmowanie pracownikéw i zdolnosci przywédcze

Definicja: umiejetnos¢ stosowania skutecznych metod zarzadzania zasobami
judzkimi — skuteczne budowanie zaangazowana swoich pracownikéw do realizacji
zadan przy uwzglednieniu ich indywidualnych umiejetnosci. Wywieranie
pozytywnego wplywu na wsp6ipracownikow, a takze tworzenie efektywnych planow i

pobudzanie ludzi do dziatania i rozwoju.

Efekty pracy/postawa standardowa (2): skutecznie motywuje pracownikow do
lepszej, bardzie] efektywnej pracy, jasno przedstawia swoje oczekiwania w stosunku
do pozadanego efektu ptyngcego Z zadania przydzieionemu pracownikowi,
rozpoznaje mocne | stabe strony podwtadnych, wspiera ich w rozwoju, ktéry pozwoli
na poprawe, jakosci wykonywanych obowiazkow, zacheca pracownikow do
wyrazania wiasnych opinii, wiacza ich w proces podejmowania decyzji, wspiera
pracownikow przy realizacji zadan trudnych, wykorzystuje mozliwosci wynikajace Z
systemu wynagradzania i premiowania.

Efekty pracy/postawa wyrozniajaca sie (3): motywuje podwiadnych za pomoca sity
wizji ,sugestywnego przedstawiania swoich racji i przekonujacego rozumowania,
potrafi motywowa¢ samego siebie do dziatania, umiejetnie zarzadza przeptywem
informacji, docenia wkiad swoich pracownikow w realizowana prace/zadania,
podkreélajac przy tym ich umiejetnosci i kompetencje, posiada umiejetnosc
,2aktywnego stuchania” oraz jest otwarty na informacje zwrotng. Jest autorytetem i
budzi szacunek swoich pracownikow poprzez whasny rozwoj i efekty swojej pracy.



4. Podejmowanie decyzji i rozwiazywanie probleméw |

Definicja: podejmowanie decyzji opiera sie na akcie $wiadomego wyboru jednego
z rozpoznanych i dostepnych (uznanych za mozliwy do wdroZenia) wariantow
przyszfego dziatania celem doprowadzenia do zamierzonego celu. Samodzielne
rozwigzywanie problemow.

Efekty pracy/postawa standardowa (2): umiejetno$¢ opracowania réznych
wariantow rozwigzania przed podjeciem decyzji, umigjetnosé poréwnania wariantdw,
przewidywania skutkow ich zastosowania, wybor najlepszego rozwiazania, szybkie i
trafne rozpoznanie przyczyn powstatego problemu i jego rozwigzanie.

Efekty pracy/postawa wyrézniajaca sie (3): potrafi bardzo sprawnie opracowaé
alternatywne warianty zanim podejmie ostateczna decyzje, przy podjeciu decyzji
oceniany potrafi oddzieli¢ sprawy personalne od spraw merytorycznych, dostosowuje
sposéb dziatania do sytuacji i cztonkéw zespotu, posiada umiejetnos¢, szybkiego i
trafnego znajdowania przyczyn powstania problemu, potrafi identyfikowac
potencjalne zagrozenia.

5. Planowanie i organizacja pracy zespotu

Definicja: okreslenie priorytetow i zadan wszystkich czlonkow zespotu, zapewnienie
odpowiednich srodkéw do ich realizacji, przekazywanie informacji zwrotnych
pracownikom (nt. oceny efektow ich pracy).

Efekty pracy/postawa standardowa (2): oceniany planuje i organizuje dziatania i
prace w celu wykonania przydzielonych podwtadnym zadan, precyzyjnie okresla cele
swoje | podwtadnych, okresla odpowiedzialnosé i ramy czasowe do zrealizowania
zadan, potrafi ustali¢ priorytety oraz efektywnie wykorzystywaé czas swdéj i
podwiadnych, przekazuje pracownikom ocene efektéw ich pracy.

Efekty pracy/postawa wyrozniajaca sie (3): oceniany potrafi jasno wyznaczy¢
zadania pracownikom, przekazujac im odpowiedzialno$é za ich wykonanie, zna
indywidualne mozliwosci swoich podwiadnych i potrafi je wykorzysta¢ przydzielajac
im odpowiednie rodzaje zadan, kontroluje stan wykonanych zadan pod katem
zatozen i spojnosci pracy zespotu, potrafi zdefiniowaé okolicznosci powodujace
problemy w wykonaniu zadan pracownikow i stara sie ich uniknaé.

6. Inicjowanie zmian i ich wdrazanie

Definicja: rozumienie potrzeby wprowadzania zmian i innowacyjnych rozwiazai.
Zrozumienie stopnia ztozonosci otoczenia zewnetrznego | wewnetrznego,
dostosowanie stylu zachowania do sytuacji, zadan i celéw. Umiejetnosé wychodzenia
naprzeciw trudnosciom, z inicjatywsg i propozycjg odpowiednich rozwigzan.
Whioskowanie o aktualizacje wewnetrznych przepisdw prawnych.

Efekty pracy/postawa standardowa (2): dostrzega i potrafi proponowa¢ potrzeby
zmiany dla Zespotu, rozumie potrzebe postepu i wprowadzania innowacji w swojej
pracy i swoich podwtadnych, wychodzi z inicjatywa i propozycjg zmian w prawie
wewnetrznym celem usprawnien i modyfikacji w zasadach panujacych w Zespole,



potrafi w sposéb kulturalny i zgodny z zasadami wskazaé wspotpracownikom
potrzebe zmian w ich pracy i okresli¢ potencjaine korzysci.

Efekty pracy/postawa wyrézniajaca sig (3): opracowuje koncepcje zmian na bazie
dostepnych zasobéw (materialnych oraz niematerialnych np. kapitatu ludzkiego),
zgtasza czesto propozycje zmian waznych dla jego placéwki, zgtasza propozycje
zmian waznych dla Zespotu, inspiruje innych do proponowania zmian oraz wdrazania
nowych rozwigzan, pomaga wspotpracownikom zrozumie¢ potrzebe wdrazanych
zmian, potrafi zidentyfikowaé¢ potencjalne zagrozenia i konsekwentnie wprowadzac
zatozone zmiany bez wzgledu na napotkane trudnosci.

7. Wspieranie rozwoju zawodowedo pracownikow

Definicja: celowe konfiguracje przedsigwzie¢ wzbogacania wiedzy, rozwijania
zdolnosci, ksztattowania wartosci, postaw, motywaciji i umiejetnoéci swoich celem
wsparcia rozwoju swoich

pracownikow.

Efekty pracy/postawa standardowa (2): potrafi rozpoznac stabe i mocne strony
pracownikéw i wspiera¢ ich w rozwoju i nauce, okresla potrzeby szkoleniowo —
rozwojowe podlegtych pracownikow, wskazuje podwiadnym korzysci ptynace z
udziatu w szkoleniach, kursach, studiach etc., wykorzystuje mozliwosci ptyngce z
systemu wynagrodzer i premii w celu stymulowania motywaciji pracownikow do
rozwoju osobistego i podnoszenia kwalifikacji.

Efekty pracy/postawa wyrézniajaca sie (3): traktuje pracownikow, jako cenny
kapitat Zespotu, rozmawia z pracownikami na temat ich zainteresowan i aspiracji
zawodowych, przekazuje swoim pracownikom informacje na temat konkretnych
dziatar rozwojowych (np. lektury, nowosci, spotkania specjalistow, konferencje),
pomaga zorganizowaé dla swoich pracownikéw szkolenia wewnetrzne lub wysyta ich
na szkolenia zewnetrzne, proponuje swoim pracownikom udziat w nowych
zadaniach/projektach, zacheca swoich pracownikéw do dziatan stuzgcych rozwojowi
zawodowemu.
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2ESPOL ZLOBKOW MIE]SKICH Zatgcznik nr 2 do Regulaminu oceny okresowej kierownikow
w

ARKUSZ OCENY KIEROWNIKA
W ZESPOLE ZEOBKOW MIEJSKICH W RYBNIKU

Czesé 1
Dane Pracownika

(wypelinia pracownik)

A) Podstawowe dane pracownika

Nazwisko: Imie:

Miejsce wykonywania pracy (nazwa, numer zlobka ):

Stanowisko:

Wyksztalcenie: (wyzsze, srednie, zawodowe)*

*odpowiednie zakresli¢

B) Dane dotyczace poprzedniej oceny (wypehia przetozony)**

**(nie dotyczy pierwszej oceny)




Czesc 11

Ocena czastkowa i ocena koncowa

(wypehnia przetozony)

1. Skala przyznawanych ocen za jedno kryterium

e Efekty pracy/ postawa wyrézniajaca si¢, przypisuje si¢ 3.
Pracownik wyraznie przewyzsza standard. Efekty pracy/postawa zdecydowanie wyr6z-
niaja go sposrod innych pracownikow. Wykonywal obowigzki w sposob przewyzsza-

jacy oczekiwania.

e Efekty pracy/ postawa standardowa, przypisuje si¢ 2.
Pracownik wypelnial wszystkie obowiazki. Osiaga dobre rezultaty pracy. Speinia ocze-
kiwania okreslone standardem.

e Efekty pracy/ postawa ponizej standardu, przypisuje si¢ 1.

Pracownik nie spetnia oczekiwan okreslonych standardem.

2. Skala ocen koncowych

e Ocena wyroézniajaca

Pracownik otrzymat co najmniej 50%ocen na poziomie 3 oraz ani jednej na poziomie 1.

e (cena standardowa

Pracownik otrzymat nie wigcej niz 3 oceny na poziomie 1.

e Ocena ponizej standardowa

Pracownik otrzymal wiecej niz 3 oceny na poziomie 1.



3. Kryteria obowiazkowe do oceny pracownika-ocena czastkowa

***Cwstawié x w odpowiednim miejscu tabeli)

Lp. Nazwa kryterium Przyznana ocena ***
Kryteria obowigzkowe 2 3
1. |Przestrzeganie zasad, procedur, regulaminéw obo-
wigzujacych w ZZM w Rybniku
2. |Przestrzeganie przepisow
BHP i PPOZ na stanowisku pracy
3. |Dbalos$é o wizerunek ZZM w Rybniku
4. |Etyczna postawa
5. | Terminowo$¢ wykonywanych zadan
6. |Rzetelnos¢, starannosé, odpowiedzialnosé, wykony-
wania obowigzkéw stuzbowych
7. | Wspdlpraca z innymi zlobkami ZZM i instytucjami

zewngtrznymi

Suma przyznanych ocen
oznacza ile razy przyznano oceng na danym poziomie

4. Kryteria dodatkowe do oceny pracownika

(przelozony zaznacza ,, v przy nazwie kryterium)

Lp. Nazwa kryterium Przyznana ocena ***
Kryteria dodatkowe 5 3
1. Che¢ podnoszenia rozwoju zawodowego w ramach
kursow i szkolen proponowanych przez pracodawce
2 Umiejetnosé merytorycznej i obiektywnej oceny podle-
ghlych pracownikéw
& Motywowanie pracownikow i zdolnosci przywodcze
4, Podejmowanie decyzji i rozwigzywanie probleméw
5. Planowanie i organizacja pracy zespotu
6. Inicjowanie zmian i ich wdrazanie
¥ Wspieranie rozwoju zawodowego pracownikow

Suma przyznanych ocen
oznacza ile razy przyznano oceng na danym poziomie




3. Ustalenie oceny koncowe;j

Poziom oceny A. Suma ocen B. Suma ocen Suma ocen
(1-3) w kryteriach w kryteriach we wszystkich
obowigzkowych dodatkowych kryteriach (A+B)
1
2
3

Przyznaje koncowa okresowa ocen¢ pracownika:

...............................................................................................................................................

...............................................................................

Data i podpis przetozonego Data i podpis ocenianego pracownika




CZESC III
(wypehnia przetozony)

Planowane dziatanie w zakresie rozwoju kompetencji ocenianego pracownika w nastgpnym cyklu oceny
(wnioski, propozycje szkolen podnoszacych kwalifikacje, wskazanie obszaréw wymagajacych dalszego
rozwoju i doskonalenia zawodowego).

...........................................................................................................................
...........................................................................................................................
...........................................................................................................................
...........................................................................................................................
...........................................................................................................................

..................................................

Data i podpis przelozonego

DYRERTOR
ZESPOLUJZLOBKOW
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