Projekt z dnia 22 stycznia 2018 r.
ROZPORZADZENIE

MINISTRA FINANSOWD

w sprawie ocen okresowych i opinii stuzbowych funkcjonariuszy Stuzby Celno-

Skarbowej

Na podstawie art. 206 ust. 6 ustawy z dnia 16 listopada 2016 r. o Krajowej Administracji

Skarbowej (Dz. U. poz. 1947, z p6zn. zm.?) zarzadza sie, co nastepuje:

)
2)
3)
4)

5)

§ 1. Rozporzadzenie okresla:

kryteria, na podstawie ktorych sg sporzadzane oceny okresowe 1 opinie stuzbowe;

skale ocen i1 przestanki, ktoére uwzglednia si¢ w procesie oceniania i opiniowania;

wzdr kwestionariusza oceny okresowej 1 opinii stuzbowej;

tryb przeprowadzenia oceny okresowej oraz tryb rozpatrywania wnioskOw o ponowne
rozpatrzenie sprawy dotyczacych tej oceny;

tryb wydawania opinii shuzbowych oraz rozpatrywania odwotan od tych opinii.

§ 2. 1. Ocene okresowag funkcjonariusza Stuzby Celno-Skarbowej, zwanego dalej

,funkcjonariuszem”, sporzadza si¢, biorgc pod uwage nastepujace kryteria:

)

2)

)]

realizacj¢ zadan na stanowisku stuzbowym wynikajacych z karty zakresu obowigzkow i
uprawnien funkcjonariusza, przy uwzglednieniu:

a) terminowosci,

b) jakosci,

c) efektywnosci;

posiadane kompetencje.

2. Ocena kryterium, o ktorym mowa w ust. 1 pkt 1:

obejmuje gléwne zadania wynikajagce z karty zakresu obowigzkéw 1 uprawnien

funkcjonariusza;

2)

Minister Finansow kieruje dzialem administracji rzadowej — finanse publiczne, na podstawie § 1 ust. 2
pkt 2 rozporzadzenia Prezesa Rady Ministrow z dnia 10 stycznia 2018 r. w sprawie szczegolowego zakresu
dziatania Ministra Finanséw (Dz. U. poz. 92).

Zmiany wymienionej ustawy zostaly ogloszone w Dz. U. z 2016 r. poz. 2255,z 2017 r. poz. 88, 244, 379, 708,
768, 1086, 1321, 2409 1 2491 oraz z 2018 r. poz. 1061 138.



2) jest dokonywana w oparciu o opisowg skalg¢ ocen, ktora okresla zalacznik nr 1 do
rozporzadzenia.

3. Ocena kryterium, o ktorym mowa w ust. 1 pkt 2, obejmuje maksymalnie 4 kompetencje
wybrane przez bezposredniego przetozonego sposréd kompetencji wymienionych w
zalaczniku nr 2 do rozporzadzenia, a w przypadku funkcjonariusza petnigcego stuzbe na
stanowisku kierowniczym maksymalnie 6 kompetencji.

4. Wymagany poziom kompetencji dla danego stanowiska stuzbowego ustala bezposredni
przetozony, bioragc pod uwage zakres wykonywanych zadah oraz ich stopien trudnosci i

ztozonosci. Poziomy poszczegdlnych kompetencji okresla zalacznik nr 3 do rozporzadzenia.

§ 3. Ocena okresowa jest sporzadzana na kwestionariuszu oceny okresowej, zwanym

dalej ,.kwestionariuszem oceny”, ktérego wzor okresla zatacznik nr 4 do rozporzadzenia.

§ 4. 1. Sporzadzenie oceny okresowej obejmuje nastgpujace etapy:

1) wskazanie zadan podlegajgcych ocenie okresowej;

2) przyznanie ocen czastkowych za kazde zadanie podlegajace ocenie okresowej wedtug
opisowej skali ocen odpowiednio do poziomu speiniania przez funkcjonariusza
przestanek, o ktérych mowa w § 2 ust. 1 pkt 1,

3) ustalenie og6lnego poziomu realizacji zadan na stanowisku stuzbowym - przez wyliczenie
sredniej arytmetycznej z ocen czastkowych — wedtug skali ocen:

a) od 1 punktu do 1,5 punktu — ponizej oczekiwan,

b) powyzej 1,5 punktu do 2,5 punktéw — na poziomie oczekiwan z zastrzezeniami,
¢c) powyzej 2,5 punktow do 3,5 punktow — na poziomie oczekiwan,

d) powyzej 3,5 punktow do 4,5 punktow — powyzej oczekiwan,

e) powyzej 4,5 punktow do 5 punktow — znacznie powyzej oczekiwan;

4) ustalenie poziomu posiadanych przez funkcjonariusza kompetencji, odrgbnie za kazda
kompetencje;

5) ustalenie poziomu zgodnosci posiadanych przez funkcjonariusza kompetencji
z wymaganym poziomem kompetencji dla danego stanowiska stuzbowego;

6) wskazanie propozycji dotyczacych rozwoju zawodowego funkcjonariusza;

7) przyznanie oceny koncowej:

a) pozytywnej albo
b) negatywne;.



1))

2)

2. Przyznanie oceny koncowe;j:

pozytywnej — oznacza, ze funkcjonariusz wywigzuje si¢ z obowigzkow stuzbowych —
w przypadku ustalenia og6lnego poziomu realizacji zadan na stanowisku stuzbowym ,,na
poziomie oczekiwan z zastrzezeniami”, ,,na poziomie oczekiwan”, ,,powyzej oczekiwan”,
»Znacznie powyzej oczekiwan”, pod warunkiem uzyskania przez funkcjonariusza nie
wiecej niz 30% ocen czastkowych na poziomie 1, okreslonym w zataczniku nr 1 do
rozporzadzenia, a takze uzyskania poziomu zgodnos$ci posiadanych kompetencji przez
funkcjonariusza z wymaganym poziomem kompetencji dla danego stanowiska
stuzbowego powyzej 10%;

negatywnej — oznacza, ze funkcjonariusz nie wywigzuje si¢ z obowigzkow stuzbowych —
w przypadku ustalenia ogdlnego poziomu realizacji zadan na stanowisku stuzbowym na
poziomie ,,ponizej oczekiwan”, a takze w przypadku uzyskania przez funkcjonariusza
wiece] niz 30% ocen czastkowych na poziomie 1, okreslonym w zalaczniku nr 1 do

rozporzadzenia.

§ 5. 1. Sporzadzajac ocen¢ okresowa w zakresie realizacji zadan na stanowisku

stuzbowym, kierownik jednostki organizacyjnej bierze pod uwagg:

)]
2)
3)

samoocen¢ funkcjonariusza;

opini¢ bezposredniego przetozonego;

opini¢ wyrazong odpowiednio przez:

a) kierownika zmiany,

b) naczelnika urzedu skarbowego albo naczelnika urzedu celno-skarbowego, albo ich
zastgpcOw sprawujacych nadzor nad odpowiednim pionem merytorycznym,

c) zastgpce dyrektora izby administracji skarbowej sprawujacego nadzér nad
odpowiednim pionem merytorycznym,

d) dyrektora wiasciwej w sprawach Krajowej Administracji Skarbowej komorki
organizacyjnej w urzgdzie obstugujacym ministra wlasciwego do spraw finansow
publicznych albo jego zastgpce sprawujacego nadzor nad komoérka organizacyjng, w
ktorej oceniany funkcjonariusz peini stuzbe.

2. Samooceny, o ktorej mowa w ust. 1 pkt 1, funkcjonariusz dokonuje poprzez przyznanie

ocen czastkowych za kazde kryterium w odpowiednich polach kwestionariusza oceny.

3. Sporzadzajac opinig, o ktérej mowa w ust. 1 pkt 2, bezposredni przetozony bierze pod

uwage w szczegolnosci wnioski o udzielenie wyrdznienia, wnioski o mianowanie na wyzszy

stopien stuzbowy, wnioski o podwyzszenie uposazenia, wnioski o udzielenie odznaczenia



panstwowego, wyniki kontroli funkcjonalnej, wyniki kontroli instytucjonalnych, opinie
stuzbowe, notatki z rozmow dyscyplinujacych, notatki z kontroli funkcjonalnej oraz inne
dokumenty dotyczace realizacji zadan na stanowisku stuzbowym.

4. Opinig, o ktorej mowa w ust. 1 pkt 2, bezposredni przelozony sporzadza po
przeprowadzeniu rozmowy z funkcjonariuszem poprzez przyznanie ocen czastkowych za
kazde zadanie podlegajace ocenie w odpowiednich polach kwestionariusza oceny. Fakt
przeprowadzenia rozmowy funkcjonariusz potwierdza wlasnorgcznym  podpisem.
W przypadku odmowy zlozenia potwierdzenia bezposredni przetozony sporzadza na te
okolicznos$¢ adnotacje w kwestionariuszu oceny.

5. Na wniosek funkcjonariusza w rozmowie, o ktérej mowa w ust. 4, moze bra¢ udziat
przedstawiciel wskazanego przez funkcjonariusza zwigzku zawodowego funkcjonariuszy.

6. Opinia, o ktérej] mowa w ust. 1 pkt 2, podlega uzasadnieniu w przypadku ustalenia
ogolnego poziomu realizacji zadan na stanowisku stuzbowym na poziomie ,,ponizej
oczekiwan” albo poziomie ,,znacznie powyzej oczekiwan”.

7. Bezposredni przetozony moze sporzadzi¢ uzasadnienie opinii rowniez w przypadkach

innych niz okreslone w ust. 6.

§ 6. 1. Sporzadzajac ocen¢ okresowa, kierownik jednostki organizacyjnej bierze pod
uwage opini¢ bezposredniego przetozonego dotyczaca poziomu posiadanych przez
funkcjonariusza kompetencji.

2. Opinig, o ktérej mowa w ust. 1, bezposredni przelozony sporzadza, uwzgledniajac

katalog kompetencji 1 wymagany ich poziom, wypetniajac kwestionariusz oceny.

§ 7. 1. Bezposredni przetozony zapoznaje funkcjonariusza z trescig oceny okresowej oraz
wrecza funkcjonariuszowi egzemplarz kwestionariusza oceny.

2. W przypadku roéznicy w ocenie okresowej dokonanej przez kierownika jednostki
organizacyjnej 1w opinii bezposredniego przetozonego dotyczacej ogdlnego poziomu
realizacji zadan na stanowisku sluzbowym bezposredni przetozony, zapoznajac
funkcjonariusza z ocena okresowa, przedstawia okoliczno$ci, ktore wplyngly na ocene
okresowa kierownika jednostki organizacyjne;j.

3. Fakt zapoznania si¢ z oceng okresowa funkcjonariusz potwierdza wilasnorgcznym
podpisem.

4. W przypadku odmowy ztozenia potwierdzenia bezposredni przetozony sporzadza na t¢

okolicznos$¢ adnotacje w kwestionariuszu oceny.



§ 8. 1. Wniosek do kierownika jednostki organizacyjnej o ponowne rozpatrzenie sprawy
dotyczacej oceny okresowej, zwany dalej ,,wnioskiem o ponowne rozpatrzenie sprawy’’, wraz
z jego uzasadnieniem funkcjonariusz sktada za posrednictwem bezposredniego przetozonego.

2. Bezposredni przelozony, w terminie 14 dni od dnia otrzymania wniosku o ponowne
rozpatrzenie sprawy, przekazuje wniosek kierownikowi jednostki organizacyjnej wraz ze
swoim stanowiskiem w sprawie.

3. W przypadku wniosku o ponowne rozpatrzenie sprawy dotyczacej negatywnej oceny
okresowej kierownik jednostki organizacyjnej powotuje komisj¢ opiniodawczo-doradcza,
zwang dalej ,komisja”. Komisja moze zosta¢ powotana przez kierownika jednostki
organizacyjnej takze w przypadku wniosku o ponowne rozpatrzenie sprawy dotyczacej
pozytywnej oceny okresowe;.

4. W skitad komisji, o ktorej mowa ust. 3, wchodzi co najmniej trzech cztonkow, ktérych
wiedza 1 doswiadczenie zawodowe dajg rekojmi¢ prawidlowego wykonania zadania,
z wylaczeniem osob, o ktérych mowa w § 5 ust. 1 pkt 2 1 3. Komisja, po zapoznaniu si¢
z wnioskiem o ponowne rozpatrzenie sprawy oraz stanowiskiem innych osob sprawujacych
nadzér nad funkcjonariuszem, jezeli braly udziat w procesie jego oceniania, przedstawia
kierownikowi jednostki organizacyjnej swoje stanowisko w sprawie nie pozniej niz w terminie

21 dni od dnia powotania.

§ 9. 1. Wniosek o ponowne rozpatrzenie sprawy kierownik jednostki organizacyjnej
rozpatruje po wystuchaniu funkcjonariusza, a takze po zapoznaniu si¢ ze stanowiskiem komisji
1 bezposredniego przetozonego oraz innych oséb sprawujacych nadzor nad funkcjonariuszem,
jezeli braly udziat w procesie oceniania funkcjonariusza.

2. Na wniosek funkcjonariusza podczas wystuchania moze by¢ obecny przedstawiciel
wskazanego przez funkcjonariusza zwigzku zawodowego funkcjonariuszy.

3. O terminie wystuchania kierownik jednostki organizacyjnej zawiadamia osoby, o
ktérych mowa w ust. 2.

4. Jezeli funkcjonariusz zawiadomiony o terminie wystuchania o§wiadcza, ze nie wezmie
udzialu w wystuchaniu, lub nie stawia si¢ na wystuchanie bez usprawiedliwienia, za
wystarczajagce uznaje si¢ jego wyjasnienia zawarte we wniosku o ponowne rozpatrzenie

sprawy.



§ 10. 1. Po rozpatrzeniu wniosku o ponowne rozpatrzenie sprawy kierownik jednostki
organizacyjnej:

1) utrzymuje w mocy ocen¢ okresowg albo
2) uchyla ocen¢ okresowa 1 wydaje now3.

2. Rozstrzygnigcie, o ktorym mowa w ust. 1, kierownik jednostki organizacyjnej jest
obowigzany wyda¢ w terminie 60 dni od dnia otrzymania wniosku o ponowne rozpatrzenie
sprawy. Bieg terminu zostaje zawieszony na czas usprawiedliwionej nieobecno$ci w stuzbie
funkcjonariusza sktadajacego wniosek o ponowne rozpatrzenie sprawy.

3. Z rozstrzygnigciem, o ktorym mowa w ust. 1, bezposredni przelozony niezwtocznie

zapoznaje funkcjonariusza.

§ 11. W przypadku negatywnej oceny okresowej dodatkowa oceng, o ktérej mowa
w art. 206 ust. 2 ustawy z dnia 16 listopada 2016 r. o Krajowej Administracji Skarbowej,
przeprowadza sig¢, biorgc pod uwagg kryteria, o ktérych mowa w § 2 ust. 1. Przepisy § 2—5 oraz

§ 7 ust. 1, 3 14 stosuje si¢ odpowiednio.

§ 12. 1. Opini¢ stuzbowa sporzadza bezposredni przetozony funkcjonariusza:

1) na wniosek kierownika jednostki organizacyjnej albo funkcjonariusza;
2) w przypadku zakonczenia:

a) pelnienia stuzby przez funkcjonariusza w komorce organizacyjnej,

b) okresu przeniesienia czasowego funkcjonariusza trwajacego dtuzej niz 3 miesiace.

2. Opinia shluzbowa jest sporzadzana na kwestionariuszu opinii shuzbowej, ktérego wzor
okresla zatgcznik nr 5 do rozporzadzenia.

3. Przepisy § 2 ust. 1 pkt 1, ust. 2, § 4 ust. 1 pkt 1-3, 71 ust. 2, § Sust. 1 pkt 112 oraz
ust. 213 oraz § 7 ust. 1, 3 1 4 stosuje si¢ odpowiednio.

4. Opinia stuzbowa podlega uzasadnieniu w przypadku ustalenia ogdlnego poziomu
realizacji zadan na stanowisku stuzbowym na poziomie ,,ponizej oczekiwan albo poziomie
»Zhacznie powyzej oczekiwan”.

5. Uzasadnienie opinii moze zosta¢ sporzadzone rowniez w przypadkach innych niz

okreslone w ust. 4.

§ 13. Odwotanie od opinii stuzbowej wraz z jego uzasadnieniem funkcjonariusz sktada
do kierownika jednostki organizacyjnej za posrednictwem bezposredniego przetozonego. Do

odwotania funkcjonariusz moze dotaczy¢ stanowisko zwigzku zawodowego funkcjonariuszy.



§ 14. 1. Odwotanie od opinii sluzbowej bezposredni przelozony moze uwzglednié
w catosci 1 wyda¢ nowa opini¢ stuzbowa.

2. Odwotanie, ktore bezposredni przetozony uzna za nieuzasadnione, przesyta w terminie
7 dni od dnia jego otrzymania kierownikowi jednostki organizacyjnej wraz ze swoim
stanowiskiem w sprawie i dokumentami bedacymi podstawa wydania opinii stuzbowe;.

3. Po zapoznaniu si¢ z calo$cig sprawy kierownik jednostki organizacyjne;j:

1) utrzymuje w mocy opini¢ stuzbowa albo

2) uchyla opini¢ stuzbowa 1 poleca wydanie nowej opinii sluzbowej, wskazujac, jakie
okolicznosci nalezy wzig¢ pod uwagg przy jej wydawaniu, albo

3) uchyla opini¢ stuzbowg i wydaje nowa.

4. Rozstrzygniecie, o ktorym mowa w ust. 3, kierownik jednostki organizacyjnej jest
obowigzany wyda¢ w terminie 30 dni od dnia otrzymania odwotania. Bieg terminu zostaje
zawieszony na czas usprawiedliwionej nieobecnosci w stuzbie funkcjonariusza sktadajacego
odwotanie.

5. Z rozstrzygnigciem, o ktérym mowa w ust. 3, bezposredni przetozony niezwlocznie
zapoznaje funkcjonariusza.

§ 15. W sprawach wnioskdw o ponowne rozpatrzenie sprawy dotyczacych ocen
okresowych oraz odwotan od opinii shuzbowych ztoZonych i nierozpatrzonych do dnia wejscia

w zycie rozporzadzenia stosuje si¢ przepisy dotychczasowe.

§ 16. Rozporzadzenie wchodzi w zycie z dniem 1 marca 2018 r.%)

MINISTER FINANSOW

ZA ZGODNOSC POD WZGLEDEM PRAWNYM,
LEGISLACYJNYM I REDAKCYINYM

Renata Lucko

Zastgpca Dyrektora

Departamentu Prawnego w Ministerstwie Finanséw

/podpisano kwalifikowanym podpisem elektronicznym /

3 Niniejsze rozporzadzenie bylo poprzedzone rozporzadzeniem Ministra Finanséw z dnia 15 maja 2014 r. w
sprawie ocen okresowych i opinii stuzbowych funkcjonariuszy Stuzby Celno-Skarbowej (Dz. U. z 2016 r. poz.
1017 oraz z 2017 r. poz. 731), ktore traci moc z dniem wej$cia w Zycie niniejszego rozporzadzenia zgodnie z
art. 256 pkt 3 ustawy z dnia 16 listopada 2016 r. — Przepisy wprowadzajace ustaw¢ o Krajowej Administracji
Skarbowej (Dz. U. poz. 1948 1 2255 oraz z 2017 r. poz. 379, 1537 i 2409).



Zatgczniki do rozporzadzenia
Ministra Finanséw z dnia ............... (poz. ..... )

Zalgcznik nr 1

OPISOWA SKALA OCEN

1. Terminowo$¢ wykonywania zadan Ocena

poziom 1: zwykle nie realizuje powierzonych zadan w terminie 1 nie zapewnia ich 1
ptynnej realizacji

poziom 2: niejednokrotnie zdarzaja sie przypadki niedotrzymania terminu realizacji )
powierzonych zadan lub zaktocenie ptynnosci ich realizacji

poziom 3: wywiazuje si¢ z powierzonych zadan w wyznaczonym terminie lub w czasie 3
zapewniajacym ich ptynna realizacje

poziom 4: wywiazuje si¢ z powierzonych zadan nawet przed wyznaczonym terminem, 4
rowniez w trudnych do przewidzenia sytuacjach

poziom 5: wywigzuje sie z powierzonych zadan przed wyznaczonym terminem nawet 5
w trudnych do przewidzenia sytuacjach i przejawia wole przyjecia kolejnych zadan,
stanowi wzor do nasladowania

2. Jakos$¢ wykonywania zadan Ocena

poziom 1: realizacja zadan, nawet rutynowych, wymaga korekty merytorycznej lub 1
odbiega od ustalonych procedur

poziom 2: realizacja zadan niejednokrotnie wymaga korekty merytorycznej lub )
proceduralnej
poziom 3. realizuje zadania prawidlowo, na poziomie niewymagajacym korekty 3

merytorycznej, zgodnie z ustalonymi procedurami

poziom 4: realizuje zadania prawidtowo takze w przypadku braku ustalonych procedur 4

poziom 5: tworzy lub doskonali procedury realizacji zadan, stanowi wzor do 5
nasladowania

3. Efektywno$¢ wykonywania zadan Ocena

poziom 1: realizuje zadania nieskutecznie lub niesprawnie, zwykle angazujac 1
nadmierne naktady

poziom 2: realizuje zadania skutecznie, ale niesprawnie, niejednokrotnie angazujac | 2
nadmierne naktady

poziom 3: realizuje zadania skutecznie i sprawnie, przy optymalnych naktadach

(V8]

poziom 4: realizuje zadania skutecznie 1 sprawnie, niejednokrotnie oszczedzajac 4
(ograniczajac) ponoszone naktady




poziom 5. realizuje zadania skutecznie i sprawnie oraz tworzy i udoskonala
rozwiazania, oszczedzajac naktady, stanowi wzor do nasladowania




Zalacznik nr 2

WYKAZ KOMPETENCJI BRANYCH POD UWAGE PRZY SPORZADZENIU OCENY
OKRESOWEJ] FUNKCJONARIUSZA SLUZBY CELNO-SKARBOWE]

ETYKA ZAWODOWA

Oznacza, z¢ zachowanie funkcjonariusza Stuzby Celno-Skarbowej w sluzbic 1 poza stuzbg jest zgodne z zasadami ctyki
zawodowe], a w szczegOlnosel charakteryzuje sig uczciwoscig. bezstronnoscia, praworzadnosceia, bezinteresownoscig.
Kompetencja okresla poczucie zwigzku funkcjonariusza Stuzby Celno-Skarbowej 2 Krajowy Administracjy Skarbowy jako
organizacjq 1 jej zadaniami, pizejawia si¢ w postgpowaniu zgodnym 7z zasadami etvki zawodowej nawet w trudnych czy
ryzykownyceh syluacjach oraz w podejmowaniu dzialan na rzecz budowania pozytywnego wizerunku sluzby.

GOTOWOSC DO ZMIAN

(Oznacza aktywna postawe wobec zachodzgcych zmian, umiejetnosc adaptacji do nowych sytuacji i nowych wyzwan, zdonosc
do podeggmowania dzialan dostosowawczych oraz aktywne uezesinictwo w procesic ich wdrazania.

ODPOWIEDZIALNOSC

Oznacza 1zelelne wykonywanice obowigzkow stuzbowych, dbalosé o to, by decyzie 1 dzialania byly zgodne z istnicjgeym
prawem, politykyg, procedurami i sluzyly ochronie interesoéw panstwa i spoleczefistwa, Odpowiedzialnosé prrcjawia si¢
w gotowosci do ponoszenia konsckwencji wlasnych wyborow 1 zachowan.

ORIENTACJA NA KLIENTA

(Oznacza dgzenie do poznania, zrozumienia i zaspokojenia potrzeb klientow zewngtrznych 1 wewnetrznych w zakresie dzialania
Krajowe) Administracji Skarbowej. Charakleryzuje si¢ gotowoscig do podjecia drialan niestandardowych rozwigzujgeyeh
problemy i potizeby klienta. Przejawia sig we wlasciwych relacjach z klientem oraz w trosce o utrzymanie prawidlowego
przekaza informacji do 1 od klienta. Orientacja na klienta przejawia si¢ wangazowaniu zasobow w celu zaspokojenia oczekiwan
klienta.

ORIENTACJA NA OSIAGANIE CELOW ORGANIZACII

Ornacra wytrwale dazenie do realizowania celow organizacii poprzez podejmowanice dvialan zmicrzajacych do uzyskiwania
jak najlepszych rezultatow, skuleczne 1 elektywne wykonywanie zadan oraz wykazywanic inicjalywy w dgzeniu do stalego
doskonalenia metod 1 narzedzi sluzby.,

GOTOWOSC DO UCZENIA SIE

Oznacza golowosé oraz zdolnose do podnoszenia swoich kompetencii, rozumianych jako wicdza, wmigigtnosei i postawy, klore
pozwalaja na skuteczne funkcjonowanie zawodowe. Obejmuje rowniez dzielenie si¢ wiedzg oraz wspéltworzenie baz wiedzy
rozumianych jako zbiory doswiadezen 1 wiedzy eksperckiej.

WNIKLIWOSC

(Oznacza umiejetnose dochodzenia do sedna sprawy, zdolnos¢ do szybkiego 1 szczegblowego spostrzegania nietypowych
aspektow syluacji, dgzenia do dowiedzenia sig 1 zrozwmicnia jak najwigee.

INICJATYWA / KREATYWNOSC

(Oznacza zdolno$¢ do wyszukiwania mozliwosei usprawnien 1 wychodzenie 7 nowymi pomyslami oraz umiejetnosc patrzenia
pova ustalonymi schematami myslenia, Jest to takze myslenic innowacyine, nickonwencjonalne. Przgjawia si¢ w stosowaniu
metod 1 technik stymulujacych kreatywne myslenie zardwno w odniesieniu do siebie, jak 1 innych.




ODPORNOSC NA STRES

Ornacra efektywne driatanic w streswjacych okolicznodeiach, takich jak przesilenie pracy, presja czasi, przeciwnosel lub
rvzyvko. lest to zdolnos¢ do ulrzvimywania pod kontrolg emocii 1 powstrizymywania si¢ od negalywnych reakeji w. trudnych
sytuacjach — w obliczu np. prowokacji. napotkania oporu, wrogosdci lub tez w okolicznosciach pracy pod wplywem stresu,
nawel dlugotrwalego.

PEWNOSC [ ZDECYDOWANIE W DZIALANIU

(znacza wiarg¢ w siebie 1 poleganie na wlasnych mozliwosciach oraz wykorzystywanie ich do osiggania celow. Przejawia si¢
poprzez zaufanie do wlasnyeh decyzji 1 umigjetnosei oraz poprzer gotowosé do przyjecia odpowiedzialnosel, zwlaszcrza
w sytuacjach stanowigcych wyzwanie.

PLANOWANIE [ ORGANIZACJA

Ornacza umigjetnosé efektywnego planowania i organizacji pracy w ramach $cislej dyscypliny zatozonego harmonogramu,
przy optymalnym wykorzystaniu dostgpnego czasu oraz ustalania priorytetow zadan w celu ich najlepsze) realizaci.

PODEIMOWANIE DECYZJI

(Oznaczazdolnosé do podejmowania we wlasciwym czasie optymalnych decyzji sluzgcych realizacji celow organizacji. Odnosi
si¢ zardwno do deeyzii standardowych, jak 1 ryzykownych ¢zy nicpopularnych. Wymaga umicjgtnosci oceny sytuacii.

POSZUKIWANIE INFORMACIJI

(Oznacza dgzenie do jak najpelniejszego rozpoznania danego zagadnienia lub problemu. Realizuje si¢ w dzialaniu polegajgcym
na wyszukiwaniu jak najwickszej ilosei danyeh i informacgji na interesujacy temat. Przgjawia si¢ w cheel poszukiwania
specyticznych informacji. rozwiewania niepewnoscei przez zadawanie pytan.

PRACA ZESPOLOWA

Oznacra chel przynaleznoset do zespolu oraz umiejetnosé pracy 7 mnymi dla osiagnigeia wspolnego celw. Jest ona poparta
przekonaniem, ze dzigki wspolpracy mozna osigengé wigee) niz indywidualnie. Polega na tworzeniu atmosfery szacunku,
wspdlpracy 1 bezpicezenstwa,

SKRUPULATNOSC

Oznacza koncentracjg na dokladnosci 1 jakosei wykonywanych zadan. Przejawia si¢ w. wykonywaniu zadan systematycznie,
17etelnie, zgodnie 7 oczekiwaniami oraz. w gotowosci do podejmowania dlugotrwalego wysitku.

SKUTECZNOSC KOMUNIKACYJNA

Ornacra 7doInosé wypowiadania sig i argumentowania W mowic 1 w pismic w sposob zrozumialy oraz umigjetnosé akty wnego
sluchania 1 rozumienia wypowiedzi innych osdb. Przejawia si¢ réwniez w zdolnosci autoprezentacji w wystgpieniach
publicznych. Polega takze na dbalosei o wymiang informacji wewngtrz organizacji i poza organizacjy.

UMIEJETNOSCI ANALITYCZNE

Oznacza zdolnosé do dostrzegania 1 rozumicnia powigzan migdzy informacjami. Obejmuje uporzgdkowanic poszezegdlnych
czesel problemu lub sytuacii, tworzenie pordwnan réznyeh elementdw, okreslanice zaleznodei przyezynowo-skutkowych
1 wycigganic wnioskow.

DELEGOWANIE ZADAN

(Oznacza przekazywanie funkcjonariuszowi Sluzby Celno-Skarbowej konkretnege zadania do wykonania, 7 mozliwoscia
przekazania uprawnicn, kiore nalezg do zakresu dzialania przelozonego. Oznacza lakze wmicjetnose powodowania, ze
podwladni bedy wykonywacé zlecone im zadania zgodnie 7 oczekiwaniami, Wigze si¢ 72 wyznaczeniem zadan 1 ocenyg rezultatow
oraz, zapewnieniem wsparcia, ktére pomoze w osiggnigciu celu. Jest to takze zdelnos¢ wydawania polecen, majacych na celu




realizacje zadan zgodnie z przyjetymi standardami poprzez korzystanie z uprawnien wynikajgcych z zajmowanego stanowiska,
pod warunkiem Ze sg one uzywane wlasciwe 1 shuzg realizacji celow organizaciji.

MOTYWOWANIE

Oznacza umiejetnos¢ angazowania funkcjonariuszy Shuzby Celno-Skarbowej w realizacj¢ celow organizacji. Pod pojeciem
motywowania rozumie si¢ dokonywanie oceny postaw, zachowan 1 poziomu wykonania zleconych zadan, a takze zachecanie
podwladnych do lepszej, bardziej efektywnej stuzby oraz cigglego podnoszenia wiedzy 1 umiejetnosci przy wykorzystaniu
odpowiednich narzedzi. Efektywne motywowanie ma na celu zwigkszenie satysfakcji funkcjonariuszy Shizby Celno-
Skarbowej z wykonywanej stuzby 1 ich identyfikacje z organizacjq.

MYSLENIE STRATEGICZNE

Oznacza zdolno$¢ do okreslania dlugoterminowych, realnych celow, modelowania organizacji pod katem wymagan
przyszlosci. Odnosi si¢ do trafnej analizy terazniejszosci, przewidywania przyszlych wydarzen, ich wplywu na funkcjonowanie
organizacji oraz poszukiwania rozwigzan w odpowiedzi na te wydarzenia. Obejmuje réwniez konstruktywne podejscie do
procedur obecnie stosowanych w organizacji i odwage w proponowaniu zmian.

ODWAGA KIEROWNICZA

Oznacza stanowcze 1 konsekwentne dzialanie, odpowiedzialnos$¢ za podejmowane decyzje, nieuleganie presji. W przypadku
blednych posuniec jest to szukanie sposobu na skorygowanie kierunku dzialan, umiejetnos¢ przyznania si¢ do bledu oraz
wycigganie wnioskow z kazdej podjetej decyzji. Obejmuje rowniez przeprowadzanie zmian, takze tych niepopularnych.

PRZYWODZTWO I BUDOWANIE ZESPOLU

Oznacza ukierunkowane dzialanie majgce na celu utworzenie zespolu w celu efektywnej realizacji zadan stawianych przed
organizacjg. Polega na stworzeniu atmosfery zaufania, bezpieczenstwa i wigzi w zespole, poprzez zyczliwg 1 otwartg
komunikacje, tolerancje na roznice zdan i stanowisk. Przejawia si¢ w wyznaczaniu standardow zachowan dla nadzorowanych
funkcjonariuszy Stuzby Celno-Skarbowej.




POZIOMY POSZCZEGOLNYCH KOMPETENCII

Zalacznik nr 3

ETYKA ZAWODOWA
NIE WYKA- JEST UCZ- ZNA I STOSUIJE REAGUJE NA SYTUA- WZMACNIA JEST WZOREM
ZUIE 7A- CIWY ZASADY ETYKI | CJF NARUSZANIA ZA- POSTAWY ETYCZNYM
CITOWAN ZAWODOWEJ SAD ETYKI ZAWODO- ETYCZNF IN-
POZIOMU 1 WEJ NYCH OSOB
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM 5
‘brak pozada- | -wykazuje  si¢ | -wykazuje sig ucz- | -podejmuje proby zapo- | -z dumg repre- | -podejmuje zdecydo-
nych zacho- | uczciwosclgy  w | ciwoscig w sylua- | bicgania nicctycznym za- | zentuje  stuzbe | wane kroki w oparciu
win zyein  codzien- | ¢jach  wynikajg- | chowaniom imnych oséb stanowige  bar- | 0 wartosei  nawet
nym cych 7 pelnienia | -utozsamia si¢ 7e sluzbg: | dzo dobrajej wi- | wtedy edy wigze si¢ 7
‘postepuje zgod- | stuzby kicruje si¢ kategoriami za- | zytowke tym duzy koszt lub ry-
nie 7 prawem, | -wszystkich klien- | daf i potrzeb sluzby ‘promuje  po- [ zyko
przyielymi zasa- | 10w traktuje  w | -w sluzbic 1 poza sluzbg | stawy 1 zasady | ‘konfrontuje si¢ z 0s0-
dami 1 normami | sposéb  réwny 1 | zachowuje si¢ w sposdb | ctverne w osluz- | bami o silnej pozyeji
spolecznymi bezstronny 7 po- | godny 1 budujacy prestiz | bieipozasluzbg | wimi¢ wartosei etycz-
szanowanicm ich | Shuzby Celno-Skarbowej swajg postawg | nych Stluzby  Celno-
prawa do godnosei ctyerng  wzbu- | Skarbowej
-jest lojalny wobec dza zaufanie in- | -swojg postawg ksztal-
Krajowej Admini- nych twje pozytywny wize-
stracji Skarbowej runek sluzby - stanowi
jako organizacji w201 do nasladowania
GOTOWOSC DO ZMIAN
NIE WYKA- UCZESTNICZY MA SWIADO- WSPl!{l{A INICJUJE ~ BUDUJE
ZUJE W PROCESIE MOSC WDROZENIE ZMIANY SRODOWISKO
ZACTIOWAN ZMIAN POTR7ZEBY ZMIAN ZMIAN
POZIOMU 1 ZMIANY
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM §
brak pozada- | -dostosowujesi¢ | - rozumie potizebe | wspiera  wprowadzanie | -inicjuje  nowe | -buduje srodowisko
nych  zacho- | do nowych za- | zmiany nowvch rozwigzan TO/ZWigzania sprzyjajace  inicjow-
wan dan 1 obowigz- | -umiejetnie dosto- | Komunikuje potrzebe | -posiada umie- | niuzmian
kow na tyle | sowuje si¢ do no- | zmiany jetnos¢ przeko- | -promuje zmiany
szybko, 7¢ nie | wych sviluac) nywaniy do | -wprowadza  nowe
powoduje to Zmian rozwigzania
istolnych zaklo- ‘poltali oceniac | angazuje innych w
cen w wypelnia- rvzyKa w proce- | proces Zzmiany
niu obowigzkéw sie  zachodzg- | ocenia efekty zmiany
stuzbowvch cych zmian
ODPOWIEDZIALNOSC
NIE WYKA- WYKONUJE MA SWIADO- DOSTRZEGA KIERUJE SIE INICJUJE
ZUJE ZADANIA MOSC PERSPEKTYWE DOBREM PAN- DZIALANIA
ZACHOWAN ROLI SPOLECZNA STWA NA RZECZ PAN-
POZIOMU 1 SLUZBY CELNO- I SPOL.ECZEN- STWA
SKARBOWEJ STWA I SPOLECZENSTWA
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM 5
‘brak pozada- | -wykonuje obo- [ ‘ma $wiadomos¢ | -dostrzega  perspektywe | -realizujge zada- | -inicjuje dzialania
nych  zacho- | wigzki shizbowe | stuzebne roli | spoleeszna realizowanveh | niw Kicruje si¢ | podnoszgee  $wiado-
wan 7godnie 7 ocze- | Sluzby Celno- | zadan oczekiwaniami | mos¢ spoleczng o 7a-
kiwaniami prze- | Skarbowej] wobee | -przyjimuje odpowicdzial- | spoleczenstwa, daniach 1 roli organi-
Tozonych spoleczenstwa 1 | nosé za retelne wykony- | przedsicbior- zacjl w stuzbie pai-
jest  wlasciwie | pafistwa wanie obowigzkow, zgod- | cow. budzetu 1 | stwa
Zmoly wowany ‘bierze pod uwage | nic z przepisami, procedu- | instytucji  part- | -wplywa na budowa-
do petnienia | oczekiwania inte- | rami i poleceniami przeto- | nerskich ni¢ zaulunia, przejr/y-
sluzby resariuszy Sluzby | zonvch ‘ma §wiado- | stosci 1 atmostery
Celno-Skarbowej ‘dba o jakos¢ wykonywa- | mosc konse- | wspolpracy w  rcla-
nych obowigzkow kwencji  spo- | cjach 7 otoczeniem 7ze-
lecznych wyni- | woeliznym 1 we-
kajacych 7 po- | wnglrznym
dejmowanych ‘podejmuje  dzialania
przez niego de- | na rzeez ochrony inte-
cyyji




angazuje si¢ w
doskonalenie ja-

resu publicznego wy-
Kraczajgee poza zakres

kosci ustug | jego obowigzkow
$wiadezonych
przez Sluzbe
Celno-Skar-
bowy
ORIENTACJA NA KLIENTA
NIE ODPOWIED- UTRZYMUJE BIERZE OSOBISTA | ROZWIAZUJE TWORZY
WYKAZUJE NIO JASNA ODPOWIEDZIALNOSC NIESTANDAR- NOWE
ZACHOWAN REGUJE NA KOMUNIKACJE ZA ROZWIAZANIE DOWE ROZWIAZANIA
POZIOMU 1 WNIOSKI 1 Z.KLIENTEM PROBLEMOW PROBLEMY DILA KLIENTA
ZAPYTANIA KILIENTA KLIFNTA
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM §
‘brak pozgda- | -zapewnia klien- | -dba o klarownos¢ | -bierze na sicbic osobisly | -podejmuje ‘proponujc  Wprowa-
nych  zacho- | towi obsluge komunikacji  w | odpowiedzialno$¢ za roz- | dzialania na | dzenie nowatorskich
wan ‘podejmuje sprawach dotyczg- | wigzanic problemow | rzecz  klienta | rozwigzan  wynikajg-
dziglanmia  wla- | cveh wzgjemnych | zwigzanyeh 2 obslugy | (szkolenia, kon- | ¢ych 7 potrzeb klienta
sciwe dla zaist- | oczekiwan klienta ferencje, promeo- | (legislacyjnych, orga-
nialg) svtuacji ‘wykonuje zadania | -moniloruje poziom satys- | ¢ja procedur) nizacyjnych)
zapewma Klien- | tworzge preyjazng | fakeji klienta ‘wychodzi  na- | -inicjuje driatania
towi bhiezacqg in- | atmosfere ‘przeciwdziala  proble- | przeciw oczeki- | zmierzajace do wzro-
formacje na te- | -przekazuje klien- [ mom sprawnie, bez zbgd- | waniom klienta, | stu Swiadomoscei
mat ctapu zala- | tom pomocne in- | nej zwloki udvziclgjge  po- | klientow Stuwzby
{wiang) sprawy | formacjc mocy  klientowi | Celno-Skarbowej
lub  wskazuje w dostosowaniu | -wychodzi naprzeciw
7rodlo pozyska- dzialan do obo- [ obecnym 1 przyszlym
nia informacji wigzujgeych oczekiwaniom  klien-
przepisow oW
prawa
‘podejmuje
dzialania  ogra-
niczajgce ba-
riery  biurokra-
tvezne
ORIENTACJA NA OSIAGANIE CELOW ORGANIZACJI
NIE WYKA- WYRKONUIE WYKONUIE DOSKONALI INICJUJE SPO- WYZNACZA
ZUIE ZADANIA _ ZADANIA 7F, SPOSOBY SOBY NOWE CFLE
ZACHOWAN SWIADOMOSCIA REALIZACII REALIZACII
POZIOMU 1 CELOW CELOW CELOW
ORGANIZACITI
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM 5
‘brak pozada- | na  vadania | -znacele organiza- | -utozsamia si¢ z celamior- | -promuje  cele | -wyznaeza trudne ale
nych zacho- | wymagane mna | ¢ji i potrafi je po- | ganizacji i zajmowanego | organizacji i 7za- | mozliwe do realizacji
wan Zajmowanyim wigzac 2z wykony- | slanowiska checa innych do | cele
stanowisku wanymi zadaniami | -proponuje konkretne | uzyskiwania jak | -monitoruje podejmo-
-stara si¢ dobize | -angazuje si¢ wre- | zmiany w procedurach | najlepszych re- | wane dzialania i doko-
wykona¢ zada- | alizacje postawio- | okreslajgeyceh sposob wy- | zultatow nuje niczbednych ko-
nia nych celow konania zadania aby po- | -analizuje przy- | rekt na wlasciwym
canalizuje  osig- | prawic  jakos¢  swojg) | dziclone zadania | elapic  wykonywania
gnicte rezultaty 1 | pracy i osiggane wyniki i okresla spo- | vzadania
wycigga wnioski soby osiagniecia | -analizuje szanse, ry-
zglasza  potrzebg celow zvka
zmigny  sposobu stwarzg wa- | angazuje srodkiicras
osiggania celu runki oraz | aby osiggngé wyzna-
udzicla wsparcia | czone cele
dla  osiggnigeia
jak najlepszych
rezullatow
GOTOWOSC DO UCZENIA SIE
NIE, WYKA- PODNOSI WYKAZUJE BUDUJFE, DZIELISIE | ZARZADZA WIEDZA
ZUJE SWOIE INICIATYWE )  SWOIA WIEDZA ) W ORGANIZACT
ZACHOWAN SCIEZKE, ROZAWOJU




W PODNOSZE-

POZIOMU 1 KOMPETEN- -
CJE NIU
SWOICH
KOMPETENCII
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM §
‘brak pozgda- | ‘korzysla z ofe- | prgjawia zainle- | 'nowe zagadnienic po- | przejawia  ini- | -jest uznawany za au-
nych  zacho- | rowanych  mu | resowanic  posze- | stivega jako wyzwanic 1| ¢jalywe w udo- | torvlet w swej dziedzi-
wan mozliwosci  w | rzanicmm  swoich | szansg rozwoju skonalaniu pro- | nic przez wspdlpra-
zakresic podno- | kompetencji ‘podgymuje konsekwentne | cesu szkoleniaw | cownikow oraz osoby
szenia  swoich | 'na biezgco §ledzi | dzialania w celu zapew- | organizacji spoza bezposredniego
kompetencji najnowsze zagad- | nicnia  sobie  aktualnej | est mentorem, | oloczenia — zawodo-
‘opanowuje wy- | nicnia mervto- | wiedzy dzieli si¢ wiedzy | wego
magang wiedze1 | rvezne w swojej | -planuje  swojg  sciezke | 1 doswiadeze- | ‘ma decvdujacy glos
umicjgtnosci w | specjalnosel roZWoj UL zZawodowego niem W rozstrzyganiu spo-
stopnmiu wystar- | -samodziclnic -angazuje sicbie | row mervtoryeznych
czajgeym OpAnOWLC  IOWY i innych  w | lworzy nowg wiedze i
wiedz¢ 1 umigjel- przedsiewzigeia | dba o j¢j zrozumicnic
noscl majgce na celu | -wspoltworzy  bazy
Jgest zmotywo- podniesicnic wicedzy w organizacji
wany do korzysta- kompetencji za-
nia 7 dostepnej wodowych
oferty  szkolenio-
wej
WNIKLIWOSC
NIE WYKA- DOSTRZEGA BADA SZCZE- WYJASNIA DOSTRZEGA PROPONUJE NOWE
ZUJE NIETYPOWA GOLY SYTUACIE 71.07Z0ONE ROZWIAZANIA
ZACHOWAN SYTUACIE SYTUACTI POWIAZANIA
POZIOMU 1
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM §
‘brak pozgda- | -probuje patrze | doslrzega istolne | -aby zglebi€ problem, ko- | -dostizega  po- | -tworzy nowy obraz
nych  zacho- | na problemy 7 | szezegdly dla da- | wystaz pomyslowiosobi- | wigzania  mig- | problemu lub sytuacji
wan rozne] perspek- | nej svtuacji stej wiedzy oraz analogii | dzy faktamiisy- | -jest w stanie okresli¢
ywy ‘konsckwentnic do podobngj syluacii tuacjami,  po- | polencjalny  wplyw
‘komunikuje dazy do wyjasnie- | -zadaje pytania w celu do- | miedzy ktorymi | problemu na wszyst-
wspolpracowni- | nia wszyslkich | tarcia do zrodla problemu | nic ma oczywi- | kic  istotne obszary
kom dostrzeze- | aspektow sprawy | oraz poszukuje mozliwe | stych zwigzkéw | dzialania
nie nietypowej rozwigzania -skutecznie ‘proponuje nowe roz-
syluacii w swoich dzialaniach zglgbia 1 anali- | wigzania, kidre dosko-
“w ocenie sylua- cechuje sie duzy 7uje potencjalne | naly odpowiednic pro-
cji kieruje sig in- dokladnoscia nieprawidlowo- | cedury
luicjy Sel rozrozmiajge
sprawy  istotne
od mni¢j zna-
cracyeh w dangg
sprawie
po  wykryeiu
nicprawidtowo-
$ci  podejmuje
odpowicdnic
driatania
INICJATYWA/KREATYWNOSC
NIE WYKA- DOSTRZEGA POSZUKUJE TWORZY NOWE PRZEWIDUJE I - TWORZY
ZUJE MOZILIWOSCI NOWYCH ROZWIAZANIA DZIALA SRODOWISKO
ZACHOWAN ROZWIAZAN 7. WYPRZE- INNOWACYJINOSCI
POZIOMU 1 DZENIEM
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM §
‘brak pozgda- | -dziala  samo- | -szuka mozliwych | -wymysla niestandardowe | mysli  nickon- | -zachgeca 1 wspicra
nych  zacho- | dziclnie TOZWigZdn pro- rozwigzania problemow 1 [ wengjonalnie wspolpracownikow w
wan -jest gotowy do | blemu w svtuacji, | jest wtvm postepowy -jest gotowy aby | tworzeniu  nowvch
wyprobowania edy inni byliby -docicra do os0b zaintere- | spojrzeé poza | rozwigzan i w nickon-

roznych rozwig-
Zan

sktonni czekaé 1
micé nadzicje, z¢

sowanych problemem w
celu konsultacji

granice dostep-
nvch intormacii

wencjonalnym podej-
Sciu do problemu




problem rozwigze
si¢ sam
wykorzysluje
swojg wiedze za-
wodowg 1 wszel-
kic doslgpne zro-
dla informacji w
celu wynalezienia
nowych mozliwo-
$ci 1 nowych roz-
wigzan

‘dostosowuje nowe 102-
wigzania do specvfiki or-
ganizacji
‘nie zniecheed si¢ kwe-
stionowaniem  nowych
ToZWigzan

na rzeez ngjlep-
S/CLO TOZWIYZd-
nia

prrewiduje
przyszle wyda-
Zenia,  slwarza
mozliwosci  lub
minimalizuje
potencjalne pro-
blemy angazu-
jge w to dodat-
kowy wysilck

‘przewodzi

nowym
ideom 1 inicjatywom
‘potrafi przckonac do

nowvch rozwigzan na-

wet w sytuacji oporu

ODPORNOSC NA STRES

NIE WYKA- STARA SIE, REAGUJE SPRAWNILE W PELNI ZARZADZA STRE-
ZUlE OPANOWAC SPOKOJINIE FUNKCJONUIE KONTROILUJE SEM
ZACTIOWAN EMOCIE WSYTUACT SYTUACIE W ORGANIZACI
POZIOMU 1 DEUGOTRALFE]
PRESJI
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM 5
‘brak pozada- | ‘mimo  odczu- | -zachowuje spokdj | -w sytuacji presji utrzy- | -zachgeca innych | -w kryzysowych
nyeh  zacho- | wanych silnyeh | 1 kontrolg nawetl w | nujgeej si¢ przez dluzszy | do racjonalnych | sytuacjach mobilizuje
wih emogji, np. | trudnych, stresujg- | czas dziala w sposob lo- | zachowan 1 motywuje do driala-
gniewu, entuzja- | cych sytuacjach giczny 1 spokojny ‘w  przypadku | nia cale zespoly
Zmu,  frustracii | -nie daje si¢ spro- | -potrali opanowal sytua- | agresjii  wobee | -w przypadku kontlik-
stara si¢ zacho- | wokowaé w sytua- | cje¢ dzialajac racjonalnie grupy stara si¢ | tOw potrafi dzialac
wac spokoj cjach  kontlikto- | -zna i stosuje techniki ra- | uspokaja¢  in- | jako mediator
powstrzymuge wych dvenia sobic # dlugotrwa- | nych  czlonkéw | -proponuje 1 wprowa-
si¢ przed dziala- | -w przypadku dlu- | Iym stresem zespolu, stosu- [ dzaprogramy radzenia
niem bez zasta- | golrwalego  stresu jgc logiczng ar- | sobie ze stresem
nowienia komunikuje  po- gumentacje
trzebe wsparcia ‘W sytuacjach
trudnych 1 nie-
przewidywalnie
wzbudza zaufa-
nic zespolu
PEWNOSC 1 ZDECYDOWANIE W DZIALANIU
NIE DZIALA WOB- | DZIALA PEWNIE DZIALA PEWNIE DZIALA PEW- DZIALA PEWNIE,
WYKAZUJE REBIE W OBREBIE W SYTUACJACH NIE CHRONIAC INNYCH
ZACTIOWAN | USTALONYCIT USTALONYCTI NIETYPOWYCTI WSYTUACH
POZIOMU 1 PROCEDUR PROCEDUR WYZWANIA
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM 5
‘brak pozada- | -realizuje ruty- | -pewnie realizuje | -postgpuje zdecvdowanie | -nie obawia si¢ | -wspiera dzialania in-
nych  zacho- | nowe dzialania | rutynowe  dziala- | w svtuacjach wykraczajg- | oceny, Krvtyki, | nyeh w svtuacji zagro-
wan -funkcjonuje nia cych poza rutynowe dzia- | stanowczo rea- | Zenia

pevnic tylko w
grupic

‘w ramach proce-
dur dviala w spo-
séb zdecydowany
‘potrali cgzckwo-
wat 1 dochodzié
swoich uprawnien

lania

‘podejmuje ryzyvko tylko
w sytuacjach gdy jest to
konicczne lub pozgdane
‘W sposéb  bezposredni
wyraza pewnosé co do
swojego osadu sytuacji i
posiadanych mozliwosci
dziatania

glje nawet w sy-
tuacji oporu z¢
strony  innych
0s0b

‘w o przypadku
nieprzewidzia-
nych okoliczno-
$ci potrafi
szybko zastoso-
wa¢  skuteezne
strategie dziala-
nia

‘podejmuje stu-
nowcze 1 zdecy-
dowane dziala-
nia w svtuacji
Zagrozenia

‘wsytuacji dzialania
w niepewnyeh warun-
kach potrafi wskazac
inmmym wlasciwy spo-

sOb  postgpowania

i

przyjaé na siebie od-

powicdzialnosé

‘podejmuje  dzialania

budujgee

atmostere

wzajenmego  zaulania

1 bezpieczenstwa




PLANOWANIE 1 ORGANIZACJA

NIE REALIZUIE ORGANIZUIE USTALA PLANUIE 1 TWORZY T KORY-
WYKAZUJE WYZNACZONE PRACE PRIORYTETY ORGANIZUJE GUJE
ZACHOWAN 7ZADANIA WLASNA L PLANUIJE 7. WYPRZE- 71 OZONE,
POZIOMU 1 SEKWENC.JE DZENIEM DLUGOTERMI-
DZIATAN NOWTE. PLANY
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM §
‘brak pozgda- | -wymaga  po- | -organizuje prace | -ustala hicrarchi¢ 1 chro- | ‘planuje z wy- | -Zestawia rozne plany
nych  zacho- | mocy w ustala- | wlasna dbajge o | nologi¢ zadan do wykona- | przedzeniem biorge pod  uwage
wan niv  wlasciwg) | clektywne wyko- | nia przewidujge wicle czynnikow za-
kolejnosel  wy- | rzystanic  czasu | -rozpoznaje 1 komunikuje | przeszkody 1 za- | pewnigjacych  osig-
konania zadan stuzby co jest potrzebne do reali- | grozenia gnigeie oczekiwanego
Zzwykle  termi- | cterminowo wyko- | zacji zadan sszacwje 1 orga- | rezultatu koncowego
nowo wykonuje | nuje zlecone zada- | potrafi  pracowaé nad | nizuje  zasoby | -tworzy 1 wykorzy-
zadania nia wieloma zadaniami réw- | niezbedne do re- | stuje  plany, ktére
‘wyInaga wspar- | w sytuacji zagro- | noczesnic alizacji celu wprowadzajg  szerszg
¢l w ragjonal- | zenig terminu rea- ‘Aworzy  pr/ej- | perspektywe,  okresla
nym rozkladzie | lizacji zadania rzyste 1 reali- | niezbgdne sekwencije
pracy w czasic rglasza  potrzebe styezne  plany | crzasowe do realizacji
pomocy, wsparcia sluzgce  osig- | tych planow
ze slrony innych enigeiu okreslo- | cmonitoruje  poziom
nyeh celow realizac)i dzialan 1 w
‘na biezgco | razie koniecznosei do-
uwzglednia  w | konuje korektly dlugo-
planach  zmic- | terminowych plandw
niajgce si¢ oko- | -tworzy i promuje do-
lic/nosel bre praktyki w zakre-
‘poszukwje do- | sie planowania 1 orga-
datkowych me- | nizacji pracy
tod i narzedzi do
realizacii zadan
PODEJMOWANIE DECYZJI
NIE PODEJMUIJE PODEJMUIE PODEJMUIE PODFEJMUIJIE PODE.JMULIE
WYKAZUJE DECYZJE RUTYNOWE DE- DECYZJE NIESTANDAR- WIELOWYMIA-
ZACHOWAN PRZY CYZJIE DOWE ROWE
POZIOMU 1 WSPARCTU IN- DECYZIJE DECYZIE
NYCI
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM §
‘brak pozgda- | -potrzebuje po- | -poszukuje mini- | -podejmuje merytoryezne, | cpotrali podjgé | bierze pod  uwage
nych  zacho- | mocy przy po- | mum  informacji | efektywne 1 terminowe | trafng decyzje w | rézne  perspektywy
wan szukiwaniu in- | niezbgdnej dla | decyzje trudnej sprawie | przy  podejmowaniu
formacii  nie- | podjgeia decyzji ‘przy podeimowaniu de- | pomimo  presji | decyzji
7bednyeh  do | -podejmuje  stan- | cyzji wykorzystuje racjo- | czasu podejmujyge  decvrie
podjgeia decyzji | dardowe  decyzje | nalne, logiczne myslenie, | -podeimuje  de- | analizuje szanse 1 1v-
sglusza po- | woparciu o proce- | analize faktow, zdobyte | cyzje w skom- | zyka dla organizacji i
tizebg potwier- | dury doswiadczenie zawodowe | plikowanych spoleczenstwa
dzenia  podje- | -potrali  zalatwic¢ | -rozumic 1 przewiduje | sprawach, lakze | -wybicra  optymalne
tych przes sicbie | sprawe  Korzysta- | skutki  podeggmowanych | gdy brakuje cz¢- | rozwigzanic  sluzgee
decyzji jac 7 dostepnych | decyzji $ci informacji interesom organizacji i
TOZWigzan spoleczenstwa
‘w sprawach bar- ‘trwa przy podjetych
dzigj  skompliko- decyzjach nawet
wanych podejmuje wiedy, gdy sa one
decyzje przy kontrowersyjne  lub
wsparciu  innych nicpopularne,  jesli
0sob sluzg one  interesom
organizacji 1 spole-
czenstwa
POSZUKIWANIE INFORMACJI
NIE WYKA- DOSTRZEGA ZADAJE PYTA- POSZUKUJE PROWADZI PROPONUIE
ZUJE BRAK NIA INFORMACIT GLEBIE.J SYSTEMA- WPROWADZENIE
ZACHIOWAN INFORMACJL TYCZNE NOWYCH




POZIOMU 1 POSZUKIWA- ROZWIAZAN DLA
NIA SYSTEMU
POSZUKIWAN
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM 5
‘brak pozada- | -dostrzega 1 ko- | -zadgje  pytania | -angazuje si¢ w badanie | -Kontaktuje si¢ 2 | -tworzy system selek-
nych  zacho- | munikuje brak | dotvczgce  pro- | problemu lub  sytuacji. | innymi lud7mi. | cjonowania 1 groma-
wan informacji  do | blemu wykraczajge  poza ruly- | klomy ni¢ | dzenia informacji do
rozwigzania ‘korzystaz dostgp- | nowe pytania ucrestnicza  w | wykorzystywania  w
problemu nych informacji | -zadaje scrig szezegolo- | rozwigzywaniu | przyszlosci
‘wymaga wspar- | lub innych dostgp- | wych pytan majgeyeh na | problemu, aby | -proponuje  wprowi-
cia w identyfi- | nych 7rodel celu dotarcie do sedna | zasiggna¢  ich | dzenie zmian do sys-
kowaniu zrodel sprawy lub problenm, si¢- | zdania, poglg- | temu poszukiwania in-
informacji gajgc  glebicj niz po- | dow,  doswiad- | formacji w organizacii
‘wymaga  po- wszechnie dostgpne infor- | czefl. informa-
MoCY Przy wy- macjc ¢ji, itp.
borze wlasciwgj ‘nie vzaprzestaje poszuki- | -syslematyernic
informacji wan po uzyskaniu pierw- | 1 7 zaangazowa-
s7¢j odpowiedzi niem  prowadzi
poszukiwania w
roznych  Z16-
dlach majgee na
celu pozyskanie
polrzebnyeh in-
formacji lub in-
formatorow
-angazuje dodat-
kowe  osoby,
ktore bedg zdo-
bywaé informu-
cje
PRACA ZESPOLOWA
NIF, WYKA- DOSTRZEGA WSPOLPRACUJE, | WYRAZA POZYTYWNFE MOTYWUIE T BUDUJE ZESPOI,
L POTRZEBE OCZEKIWANIA MOBILIZUJE
ZACHOWAN WSPOLPRACY WOBEC ZESPOLU DO WSPOLNEJ
POZIOMU 1 PRACY
POZIOM 0 POZIOM | POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM §
bruk pozada- | -po instruklaza | -chetnie uczesini- | -wyrdaza pozytywne opinie | -jest  zaangazo- | -integruje zespol  do
nych  zacho- | podejmuje czy w pracach ze- [ w stosunku do wkladu | wany w realiza- | osiggania wspolnych
wan probe  wspdl- | spolu oraz wspdl- | pracy innych o0s0b oraz | ¢j¢  wspdlnych | celow
pracy nie wykonuje | potrafi wyrazi¢ krvtvke w | celow,  chetnie | -buduje  ducha  ze-
-dostosowuje sig | prace sposob konstruktywny udziela pomocy | spolu. morale 1 wspdl-
do sposobudzia- | ‘popicra deeyzje | ro czZlonkach zespolu wy- | -oczekuje pracg w zespole, po-
lania zespolu grupy raza si¢ pozytywnic za- [ wkladu od | dejmuje driglania roz-
zwykle podpo- | ‘przekazuje innyin | réwno wrozmowic z nimi | czlonkéw  ze- | wijajgee jednosé  ze-

rzgdkowuje  si¢
decyzjom grupy

czlonkom zespolu
informacje na te-
mat postgpow, pla-
now itp.
-zachowuje sie¢ w
sposdb  bezkon-
fliktowy

-dzieli si¢ infor-
macjami
-dostrzega
wspodlne cele

Juk 1 osobami trzecimi
-chetnie uczy sig¢ od
innych

ddentyfikuje si¢ 7 celami
zespolu

spolu oraz. zu-
chgea do 7gla-
szania  pomny-
slow 1 opinii
umozliwiajg-
cych  podjecic
konkretnych de-
eyzji

dba o berpic-
czenstwo  swoje
i czlonkow ze-
spolu w sytuacji
zagrozenia
‘wspiera  prze-
plyw informacji
w zespole
‘bicrze  odpo-
wiedzialnos¢ za
wyniki pracy zc-
spolu

spolu

-dziala tak, aby propa-
gowal dobre rclacje
niczaleznic od osobi-
stych sympatii i
antypalii

‘Tozwiazuje problemy
1 kontlikty w grupie
-organizuje  dzialania
majagc na wzgledzie
bezpicezenstwo  ze-
spolu w svtuacji za-
grozenia




SKRUPULATNOSC

NIE 7ZNA WYMA- SPRAWDZA JEST DOKLADNY W MONITORUJE PODE.JMUIE
WYRAZIE, GANIA DOKLADNOSC: DZIALANIACH POPRAWNOSC! DZIALANIA
ZACTIOWAN STANOWISKA WEASNEJ PRACY 7E- SYSTEMATYZU-
POZIOMU 1 PRACY PRACY SPOLU JACE

PRACE
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM 5
‘brak pozada- | -zna wymagania | -dba o komplet- | -dba ojakos¢ wykonvwa- | -sprawdza  do- | -proponuje zmiany w
nych  zacho- | dotyczgee  wy- | nosc prowadzonej | nych zadan, wykonuje jez | Madnos¢ wyko- | systemach — organiza-
wan konywangej dokumentagji dokladnoseiy 1 staranno- | nywane)  przez | cyjnveh i procedurach
pracy 1 jej stan- | -utrzymuje porzg- | $cig siebie pracy sprzyjajgeych  utrzy-
dardow dek na swoim sta- | -dziala w metodyezny 1 | -dostizega 1 ko- | maniu porzgdku w or-
‘Wymaga spraw- | nowisku pracy systematyezny sposdéb w | rvguje nieprawi- | ganizacji
dzenia przez in- | -dostrzega 1 7zgla- | przvpadku  powtarzajg- | dlowosci poja- | -proponuje 1 tworzy
nych  wykony- [ sza  pojawiajgce | cych si¢ czynnosci wigjgee si¢ u in- | rozwigzania, ktore
Wwanej pracy si¢ nigjasnosel, | -wyjasnia powstale nigja- | nych maja na celu uspraw-
zwykle  utzy- | nicprawidlowosci | snosci nicnic 1 syslematyza-
muje  porzgdek Cjg pracy
na swoim stano-
wisku pracy
SKUTECZNOSC KOMUNIKACYJNA
NIE WYKA- KOMUNIKUIJE DBA ARGUMENTUIIE 1 OPTYMALI- TWORZY KULTURE,
VAN ) SIE 0 ZROZUMIENIE PRZEKONUIE 7ALIE WYMIANY
ZACTTOWAN W SPOSOB PRZEKAZU WYMIANE IN- INFORMACII
POZIOMU 1 ZROZUMIALY FORMAC.TI
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM 5
‘brak pozada- | -wyraza my$li w | -wypowiada sie w | -dobiera zawarto$é wypo- | -podsumowuje i | -monitoruje przeplyw
nych zacho- | mowic 1 w pi- | sposéb  logiczny, | wicdzi do poziomu i do- | porzgdkuje informac)i w organiza-
wan $mic wosposdb | tak by inni byli w | $wiadezenia stuchaczy wspolne ustale- | ¢)i1 poza organizacjy
jasny 1 zrozu- | stanie $ledzi¢ tok | -znajdwe wlasciwe argu- | nia, co sprzyja | -tworzy klimat sprzy-
mialy TOZUMowania menty w eelu obrony pre- | wypracowaniu | jajgcy wymianic infor-
apytany o in- | csprawdza,  czy | zentowanego stanowiska i | zatozonych macji
formacje, przekazana infor- | potrafi przekona¢ o ich | etektow ‘wprowadza  systemy
udzicla  odpo- | macja dotarda do | slusznosei ‘WHOSZYC mery- | majgee na o celu
wiedzi odbiorey 1 zostata | ~wystepujge  publicznic | torvezny  wklad | usprawnienie komuni-
‘UZywa  prawi- | zrozumiana wypowiada si¢ w sposéb | tworzy systemy | kacji
dtowo zasad | -prezentje stano- | pewny i zdecvdowany, | lepszg Wy-
gramatycznych 1 | wisko w sprawie | potrafi wplywac nainnych | miany informa-
wlasciwic  do- | oraz  przekazuje ¢ji, tlakic jak
bicra  stownic- | informacje konferengje,
two W wypowie- warsztaty. publi-
dziach kacje
‘wspicra 1 roz-
wija pomysly in-
nych, pomaga w
7nalezieniu wla-
sciwych  argu-
mentow
UMIEJETNOSCI ANALITYCZNE
NIE WYKA- ZBIERA DOSTRZEGA DOSTRZEGA ZLOZONE TWORZY Z1.0- REKOMENDUJE
ZUJE PODSTAWOWE PODSTAWOWE POWIAZANIA 7ZONE ROZWIAZANIE
ZACTIOWAN DANFE POWIAZANIA PLANY T ANA-
POZIOMU 1 LIZY
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM §
‘brak pozgda- | -zbicra 1 anali- | -dostizega wicle ‘wskazuje wszystkic, | stosuje  16Zno- | ‘na podstawic zlozo-
nych  zacho- | 7zye podsta- | aspektow dangj istotne aspekty dangj svtu- | rodne  techniki | nyeh  analiz  porzad-
wan wowe dane sytuacji acji analityczne kuje rozwigzania we-
-dostizega  naj- -stawia hipolezy Z fatwoscig | dlug samodziclnic wy-

bardzi¢) ocrywi-
ste  zaleznosci

wskazuje rozno-
rodne  aspekty

snaczonych kryteriow




pomigdzy 16z- | -trafhic  okresla [ -wycigga wnioski na pod- | dancej  svtuagji | -doslizega  zrdznico-
nymi  clemen- | prayeszyny  typo- | stawic  nickompletnyeh, | niczaleznic  od | wane skutki zdarzen i
tami 1 danymi wych nieprawidio- | niepelnych danych jej Zlozonosei deeyzi
wyclyga  oczy- | wosel ‘bierze pod uwage alterna- | -zauwaza zalez- | -rekomenduwje rozwiy-
wiste wnioskina | -rozréznia infor- | tywne rozwigzania nosci w sytuacji, | zanie ze wskazaniem
podstawic  do- | macje istolne od | -wskazuje zaleznosei wy- | edy inni ich nie | wszystkich .za” 1
stepnyeh danych | nicistotnych stgpujgee pomigdzy 167- | dostrzegajg WPrzeciw”
nymi clementami 1 da- | szybko Wy-
nymi claga trafne
wnioski
‘Aworzy liste
mozliwych roz-
wigzai
DELEGOWANIE ZADAN
NIE DELEGUIJE DELEGUJE DELEGUIE WYMAGA WY- POZWALA
WYKAZUJE ZADANIA ZADANIA I OKAZUJE ZAUFANIE SOKILJ INNYM KIEROWAC
ZACHOWAN WSKAZUJAC JAKOSCI
POZIOMU 1 OCZEKIWANIA WYKONANIA
ZADANIA
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM §
‘brak pozgda- | -deleguje zada- | -udzicla ogélnyeh | -okazuje zautanie co do | ‘rozpoznaje ‘przydzicla  zadania
nych  zacho- | nia nie udzicla- | wskazowek doty- | mozliwosel  wykonania | Kompetencje stanowigee wyzwanic
wan jac wskazoéwek | czacveh wykona- | rutynowych zadah przez | pracownikow. dla pracownika
‘Teaguje wosylu- | nia zadania i ocze- | pracownika na odpowicd- | potrall przydzie- | -podejmuje  skalkulo-
acji 7le wykona- | kiwanych rezulta- | nim poziomie jakosci la¢ zadania od- | wane ryzyko zwigzane
nego zadania ow ‘deleguje rutynowe zada- | powicdnic  do | z uczeniem sig na blg-
-domaga si¢ infor- | nia, pozostawiajge pra- | ich kompetengi | dach  popelnianych
mowania o istot- | cownikowi swobode 1 sa- | -sprawdza kon- | przez podleglych pra-
nych  aspeklach | modzielnos¢  wykonania | cowy elekt wy- | cownikow
sprawy zadania, wyboru Srodkow | konania zadania | -w pelni deleguje za-
1 metod ‘wyraza uznanie | dnia 1 konieczne
'w o osyluacji  napotkania | dla umicjetnosci | uprawnicnia pozosta-
probleméw zwigzanychze | 1 zdolnodei pra- | jac odpowiedzialnym
standardem  wykonania | cownika do wy- | za oslaleczny ksztalt
zadania, konfrontwe po- [ konania  trud- | realizowanych zadan
ziom jego realizacji 7 po- | nych zadan ‘ma $wiadomosc, 7e
stawionymi wezesniej | -wspicra za- | nie wszystkic zadania
oczekiwaniami 1 komuni- | sudne propozy- | mogg  byé  delego-
kuje mozliwe konsekwen- | cje. opinie 1 [ wane., pozostawia so-
cje dzialania  pra- | bic zadanmia  slrate-
-sprawdza stopient wyko- | cownikow giczne, 0 wysokim ry-
nania zadania w kluczo- | -opicrajge si¢ na | zyku, personalne, itp.
wych momentach realiza- | wartosciach or- | -podgmuje  dziatunia
cji ganizacji  wy- | adekwatne do po-
macza  nowe, | ziomu wykonania za-
wyzsze  oslan- | dan przez podwlad-
dardy wykona- | nych
nia zadania ‘poprzez swoj autory-
‘monitoruje  sy- | tet wywiera wplyw na
{uacje 1 w razic | organizacje skulecznic
potrzeby podeg- | osiagajace) cele
muje dzialania
naprawcze
MOTYWOWANIE
NIE POZNAJE ZNA I STOSUIE POSZUKUJE DBA O EFEK- ROZWLIA MOTY-
WYRAZUIE SPOSOBY METODY NOWYCH TYWNOSC WACITE,
ZACHOWAN MOTYWOWA- | MOTYWOWANIA SPOSOBOW SPOSOBOW WEWNETRZNA
POZIOMU 1 NIA MOTYWOWANIA MOTYWOWA-
NIA
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM 5




‘brak pozgda-

Zna  wylgezmie

zna dostgpne me-

'poszukuje nowych narze-

‘slawia pracow-

‘stwarza wlasciwe wa-

nych  zacho- | podstawowe na- | tody  umozliwia- | dzi motywowania i stosuje | nikom cele sta- | runki do rozwoju mo-
wan zedzia umozli- | jagce motywowanic | je w praktyee nowigee  wy- | tywacji  wewnelrzng]
wigjgce  moly- | pracownikow ‘nagradza  pracownikow | zwanic pracownikow
wowanie  pra- | -rozpoznaje  po- | stosownie do ich wkladu | -sprawia. by | -organizuje programy
cownikow trzeby  pracowni- | pracy i osiggnigc osiggnigeia 1 | rozwojowe oraz za-
‘potrzebuje kow 1 dostosowuje | -potrafi  przackonaé  pra- | wklad  pracow- | pewnia  odpowiednic
wsparcia  przy | narzedzia do ich | cownika, ze moze popra- | nikéw widoczny | zasoby w celu ich rea-
wyborze  spo- | potrzeb wi¢ swaje kompetencje 1 | byl dla innych lizac)i
sobu motywo- [ -oceniajac koncen- | wyniki ‘tworzy atmos- | -tworzy kulturg
wania pracowni- | {ruje si¢ na zacho- ferg  wzajem- | nagradzania
kow waniu 1 postawic nego zaufania 1 | i molywowania
pracownika oraz bezpieczenstwa | pracownikéw do roz-
uzupelia jg kon- jako  clement | woju
kretnymi  wskaza- 7wickszajacy ‘promugje postawy
niami ¢o do mozli- moty wacje ProroZwojowe
WOSCT  poprawy, -doslosgmgc podwladnych
bad7 dalszego roz- narzgdzia moty-
woju wacyjne do
‘reaguje  bezpo- zmiennych
$rednio po wyko- aspektow orga-
naniu zadania nizacji
-okresowo bada
stopien  oddzia-
lywania okreslo-
nych  sposobow
moty wowania
na pracownika,
tak, by nie tra-
cily na  swej
cfektywnosci
MYSLENIE STRATEGICZNE
NIE 7ZNA STRATE- | DOSTOSOWUJE ANALIZUJE TWORZY JEST WIZJONEREM
WYKAZUJE GIE WLASNE ZACHODZACE NOWE
ZACHOWAN DZIALANIA DZIALANIA DO ZMIANY KONCEPCIJE
POZIOMU 1 ORGANIZACII STRATEGIT ROZWO.IU
ORGANIZACJI
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM §
-brak pozada- | -zna 1 rozumie | -ustala prioryvtety | -analizuje realia, ocenia | -potrafi wybie- | ‘my$li strategicznie,
nych  zacho- | cele stralegiczne | pracy wlasnej oraz | zachodzgee zmiany pod | gaé w  przy- | przedklada rozwadj or-
wan ‘postgpuje zgod- | podleglego  7e- | katem ich wphwu na | szlodé. przewi- | ganizacji nad dorazne
ni¢c z opracowa- | spolu w nawigza- | obeene procedury  oraz | duje dlugotermi- | korzysel,  zaszezepia
nymi przez in- | niv do celow orga- | metody pracy i wyelagd 2 | nowe  Kierunki | takic myslenic zespo-
nych strategiami | nizacji nich wnioski na przy- | rozwaju, mysli | lowi
1 celani cangazuje  wspol- | szlosc kreatywnic ‘projektuje  strategie
pracownikow  w | -przedstawia wizje czgst- | -opracowige 1 | duiatunia dla organiza-
proces identyfika- | kowa, w zakresie analizo- | przedstawia ar- | ¢ji

¢ji szans 1 zagro-
7el w osigganiu
celow

wanego przez sicbic pro-
blemu

'polrafi dobra¢ srodki i
metody dla osiggniccia za-
fozonego celu
efeklywnie zarzgdza ka-
pitalem ludzkim w proce-
sie realizacji kluczowych
celow organizacii

gumenly  prze-
mawiajgce  7a
koniecznoseig
realizacii  okre-
slonych  przez
nicgo celow dlu-
goterminowych
‘tworzy  nowe
procedury  slu-
7ace do realiza-
¢l przyszych
celow organiza-
¢ji

«dzieli si¢ z in-
nymi - wlasnymi
pogladami co do

‘stawia ambilne cele
przed organizacja
‘posiada zdolnos¢ in-
spirowania i mobilizo-
wania podwladnych




pozgdanych kic-
runkow rozwoju

organizacji
ODWAGA KIEROWNICZA
NIE WYKA- PODEIMUIE PRZFEKONUJE DZIALA W SPOSOB DZIALA PEW- PODE.JMUIE
7ZUIE DECYZIF, DO ZDECYDOWANY NIE WYZWANIA
ZACHOWAN PODJETYCIL DE- WITRUDNYCL ORGANIZACYJINE
POZIOMU 1 CYZI1 SYTUACJACH
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM 5
‘brak pozada- | -podejmuje de- | -bierze na siebie | -potrafi podejmowaé uza- | -odwaznie sta- | -podejmuje decyzje o
nych  zacho- | cyvzic z zakresu | odpowiedzialnos¢ | sadnione 1 oparte na fak- | wia czolo kry- | znaczeniu  strategicz-
wan dziglania podle- | za  podejmowane | tach decvzie na buzie po- | tyee nym nawet jesli sa
glej komarki or- | decyzje tencjalnie niekompletych | -nie boi si¢ wy- | trudne
ganizacyjing gest stanowcezy, | intormacji razic  odmien- | -wdraza zimiany, na-
‘informuje o | przekonuje do | -kieryje podleglvm zespo- | nego stanowiska | wet jezeli sy one nic-
podjetych przez | swajego zdania 1 | lemi doradza nawet wsy- | od  stanowiska | populame i bierze 7za
sicbic decyzjach | racji tuacji braku utartych roz- | przelozonych nie odpowicdzialnose
-informuje o pozy- | wigzan - weelu podjecia
tywnych 1 nega- | 'nic  odwoluje  decyzii, | decyzji korzysta
tywnyeh  konse- | ktore uwaza za wlasciwe, | 2 wezesnigg-
kwencjach swoich | nawet pod presjg otocze- | szvch doswiad-
decyzi nia czen z zakresu
-otwarcic przyzngje si¢ do | zarzgdzania
bledu, 7 ktorego wyciagga
wnioski
PRZYWODZTWO I BUDOWANIE ZESPOLU
NIE ADMINI- MAKSYMALI- . BUDUJIR BUDUIJE JEST LIDEREM
WYRAZUIE STRUIFE, ZUIE TOZSAMOSC ZESPOL.U ZAANGAZ0- WYZNACZA
ZACHOWAN EFEKTYWNOSC WANIE STANDARDY
POZIOMU 1 DZIALANIA ZE- ZESPOLU ZACHOWAN
SPOLU ZARZADZA
ZESPOLEM
POZIOM 0 POZIOM 1 POZIOM 2 POZIOM 3 POZIOM 4 POZIOM §
‘brak pozada- | -wyraza oczeki- | czapewnia  odpo- | -podgmuje dziatania mo- | -potrafi dostoso- | potrafi zyskac popar-
nych zacho- | wania  wobec | wiednig strukture, | tywujace czlonkéw ze- | waé sposéb 7za- | cie 1 zaangazowanie
wan czlonkow  ze- | wyznacza kryteria | spolu do realizagyi celow i | rzgdzania zespo- | kadry Kicrowniczej
spolu, przy- | i kierunki dziglun | misji organizuagyi fem do ctapu | i pracownikow dla re-
dziela zadania -deleguje  odpo- | -buduje morale, wspol- | rozwajuzespolu | alizacji zaproponowa-
Jest dostepny 1 | wiedzialnos¢, bu- | pracg w zespole oraz po- | -potrali zaanga- | ncj wizji 1 strategii
osiggalny  dla | duje odpowiednia | dgjmuje  inne  dzialania | zowaé  zespot | -nadaje Kierunki wizji
swoich  bezpo- | atmosterg pracy rozwijajgee jednosc  ze- | wokol wizjiice- | 1 strategii rozwoju or-
srednich  pod- | - potrafi ocenié po- | spolu low  organizacji | ganizacji
wladnych tencjal  poszcze- | -przewiduje 1 rozwigzuyje | oraz realizowa- | -skutecznie przepro-
zapewnia  do- | gélnych czlonkow | problemy ikonilikty w ze- | nych zadan wadza podwladnych

step do informa-
cji niezbednych
do dziatania

‘wprost  infor-
muje o decy-
zjach  dotyeryg-
cvch zespolu 1
ich  uwarunko-
waniach, nawet
jezeli  podanie
takich informa-
¢ji jest trudne

grupy 1 przvdricla
im  odpowiednie
role w Zespole
-ustala normy  za-
chowania zespolu
ije cgrekwuje
-daje dobry przy-
klad osobiscic mo-
delujac  pozgdane
zachowania

spole
jest $wiadomy osobiste)
odpowiedzialnosei za ze-
spol

~dba o wizerunck zespolu

‘prrewiduje i za-
pobiega powsta-
waniu  kontlik-
tow w zespole

‘udziela  pra-
cownikom  rov-
wajowe) infor-
macji zwrotne

przez. powazne  Kry-
7ysy

“jest uznanym autory-
tetem w calej organi-
zacji, angazuje pra-
cownikow do realizu-
¢ji celow o znaczeniu
strategicznyim




Zalacznik nr 4

WZOR

KWESTIONARIUSZ OCENY OKRESOWEJ

Pola ciemne wypetnia komdrka organizacyjna jednostki organizacyjnej Krajowej Administracji
Skarbowej wilasciwa w sprawach kadr i szkolenia

OCENA OKRESOWA
Data sporzadzenia oceny okresowe;: Za okres shuzby:
O e
........................................................................ (dzien — miesigc — rok)
(dzien — miesigc — rok) O e
(dzien — miesigc — rok)

Dane dotyczgce funkcjonariusza Stuzby Celno-Skarbowej

Nazwisko:

Imie (imiona):

Stopien stuzbowy:

Data ostatniej oceny:

Ogolny poziom realizacji zadan z ostatniej
oceny okresowej oraz liczba uzyskanych
punktéw:

Stanowisko stuzbowe oraz data objecia
stanowiska przez funkcjonariusza
Stuzby Celno-Skarbowej:

Nazwa komorki organizacyjnej
jednostki organizacyjnej Krajowej
Administracji Skarbowe;j:

Nazwa jednostki organizacyjnej Krajowej
Administracji Skarbowe;:

Ocena okresowa funkcjonariusza Shuzby Celno-Skarbowej

I. Realizacja zadan na stanowisku sluzbowym

Ustalenie ogolnego poziomu realizacji zadan®

Srednia )
Opinia arytnz)egrclzna z Ocena kierownika Srfil;lna :;y;gl{ztyczclllla z
Lp. | Zadania | Przeslanki | Samoocena? | bezposredniego jednostki ) 2gSTROWYCT
. > | czastkowych . g kierownika jednostki
przelozonego? o organizacyjnej? AR
bezposredniego organizacyjnej
przelozonego
terminowos¢
1 jakos¢
efektywnosé
terminowos¢
2 jakosé
efektywnosé
L.acznie: Lacznie:
. . , Kierownik jednostki
Bezposredni przelozony . e
organizacyjnej

Whisa¢ zadania zgodnie z § 4 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia.
2 Whpisa¢ oceny czastkowe zgodnie z § 4 ust. 1 pkt 2 rozporzadzenia.
3 Wpisa¢ ogolny poziom realizacji zadan na stanowisku stuzbowym zgodnie z § 4 ust. 1 pkt 3 rozporzadzenia.




1. Potwierdzenie przeprowadzenia rozmowy z funkcjonariuszem Stuzby Celno-Skarbowej przed
sporzadzeniem opinii przez bezposredniego przetozonego:

(bezposredni przclozony)

(funkcjonariusz Stuzby Celno-Skarbowcj)

2. Informacja o odmowie ztozenia podpisu przez funkcjonariusza Stuzby Celno-Skarbowej¥

3. Uzasadnienie opinii bezposredniego przetozonego:
a) w przypadku ustalenia ogdlnego poziomu realizacji zadan na stanowisku stuzbowym na
poziomie ,,ponizej oczekiwan” albo poziomie ,,znacznie powyzej oczekiwan”:

4. Opinia wyrazona odpowiednio przez kierownika zmiany, naczelnika urzedu celno-skarbowego
albo jego zastepce, naczelnika urzedu skarbowego albo jego zastepce, zastepce dyrektora izby
administracji skarbowej, dyrektora wlasciwe) w sprawach Krajowej Administracji Skarbowej
komorki organizacyjnej w urzedzie obstugujacym ministra wlasciwego do spraw finansow
publicznych albo jego zastepce®:

II. Kompetencje funkcjonariusza Stuzby Celno-Skarbowej

Ustalenie poziomu zgodnosci kompetencji posiadanych przez funkcjonariusza Stuzby
Celno-Skarbowej z poziomem kompetencji wymaganym na danym stanowisku
stuzbowym

(wypelnia bezposredni przetozony)

» Poziom kompetencii Luka kompelencyjna
. Wymagany poziom N ) - - L
l Kompetencya " ompetencii funkejonariusza Stuzby (ré7nica wartosel Kolumn
P- ¢ I Celno-Skarbowej” 3i2)
] 2 3 4
1
2
3
4

" Wpisaé w przypadku odmowy zloZenia podpisu przez funkcjonariusza Shuby Celno-Skarbowej.
9 Wpisa¢ w przypadku, o kiérym mowa w § 5 ust. 7 rozporzadzenia.

® Wpisa¢ w przypadku, o ktérym mowa w § 5 ust. 1 pkt 3 rozporzadzenia.
7 Wpisa¢ punkty odpowiednio do spelnianego przez funkcjonariusza Stuzby Celno-Skarbowej pozionu kompetencji.



| | Lgcznic (%)

ITI. Propozycje dotyczace rozwoju zawodowego funkcjonariusza Stluzby Celno-Skarbowej

I-‘p' Rodzaj propozyeii Propozyeja bezposrednicgo przctozonego Akeeptacja Kicrownika
jednostki organizacyjnej®

tak nie

1 Samoksztalcenie (w  okreslonym
zakresic)

2 Szkolenie zgodne z Systemem szkolenia
w Krajowe) Administracyi Skarbowe)

3 Szkolenie specjalistyczne na pierwszy
stopieii w Korpusic aspirantow Shuzby
Celno-Skarbowej albo oficerow
mlodszych Sluzby Celno-Skarbowej

4 Staz na okreslonym stanowisku

5 Udzial w  7zespolach zadaniowych
regionalnych lub ponadregionalnych

6 Przeniesienic (w przypadku posiadania
kompelencji - przez. funkcjonariusza
Stuzby  Celno-Skarbowej o  profilu
zblizonym do oczekiwancgo profilu
kompetencyjnego na innym stanowisku
stluzbowym)

TV. Ocena koncowa

Rodzaj oceny Ocena kierownika jednostki organizacyjng®

1. Occena pozytywna

2. Ocena negatvwna

(pieczgtka imienna i podpis kierownika jednostki organizacyjnej)

1. Zapoznatem si¢ z oceng okresowa.

(data 1 podpis funkcjonariusza Sluzby Celno-Skarbowej)

2. Informacja o odmowie ztozenia podpisu przez funkcjonariusza Stuzby Celno-Skarbowej”

8 Wstawi¢ znak X" w odpowiednim polu.
% Wpisa¢ w przypadku odmowy zlozenia podpisu przez funkcjonariusza Stuzby Celno-Skarbowej.



Pouczenie

Funkcjonariusz Stuzby Celno-Skarbowej moze ztozy¢, w terminie 14 dni od dnia zapoznania sie
z oceng okresowa, wniosek o ponowne rozpatrzenie sprawy do Dyrektora Izby Administracji
Skarbowej W /Szefa Krajowej Administracji Skarbowej'".

19 Zaznaczy¢ wlasciwe.



Zalacznik nr §

WZOR

KWESTIONARIUSZ OPINII SLUZBOWEJ]

Pola ciemne wypetnia komdrka organizacyjna jednostki organizacyjnej Krajowej Administracji
Skarbowej wilasciwa w sprawach kadr i szkolenia

OPINIA SLUZBOWA

Data sporzadzenia opinii sluzbowe;:

(dzien — miesigc — rok)

Za okres shuzby:

(dzien — miesigc — rok)

Dane dotyczgce funkcjonariusza Stuzby Celno-Skarbowej

Nazwisko:

Imig¢ (imiona):

Stopien stuzbowy:

Stanowisko stuzbowe oraz data objecia stanowiska przez
funkcjonariusza Shuzby Celno-Skarbowe;:

Nazwa komorki organizacyjne;j jednostki organizacyjnej
Krajowej Administracji Skarbowej, w ktorej funkcjonariusz
Stuzby Celno-Skarbowej pelnit shuzbe w okresie, za ktory
sporzadzana jest opinia:

Nazwajednostki organizacyjnej Krajowej Administracji
Skarbowej, w ktorej funkcjonariusz Stuzby Celno-Skarbowej petnit
shuzbe w okresie, za ktory jest sporzgdzana opinia:

Opinia stuzbowa funkcjonariusza Shuzby Celno-Skarbowej

I. Realizacja zadan na stanowisku stuzbowym

Lp. | ZadaniaV Przestanki Samoocena® | Opinia Srednia arytmetyczna z ocen
bezposredniego czastkowych bezposredniego
przelozonego? przelozonego

1 terminowos¢é

jakosc
efektywnosé
2 terminowos¢é
jakos¢
efektywnosé
Lacznie:

Ustalenie ogo6lnego poziomu realizacji zadan®

Bezposredni przelozony

D Wpisa¢ zadania zgodnie z § 4 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia.
2 Whpisa¢ oceny czastkowe zgodnie z § 4 ust. 1 pkt 2 rozporzadzenia.
3 Wpisa¢ ogolny poziom realizacji zadan na stanowisku shuzbowym zgodnie z § 4 ust. 1 pkt 3 rozporzadzenia.




Uzasadnienie®

I1. Opinia koncowa

Rodzaj opinii Opinia bezposrednicgo przelozonego®

1. Opinia pozylywna

2. Opinia negatywna

(piccratka imicnna i podpis bezposrednicgo przclozonego)

1. Zapoznatem si¢ z opinia stuzbowa.

(data i podpis funkcjonariusza Sluzby Celno-Skarbowej)

2. Informacja o odmowie ztozenia podpisu przez funkcjonariusza Stuzby Celno-Skarbowej®

Pouczenie

Funkcjonariusz Stuzby Celno-Skarbowej moze ztozy¢, w terminie 14 dni od dnia zapoznania sie
z opinia stluzbowa, odwotanie do Dyrektora lzby  Administracji  Skarbowej
/Szefa Krajowej Administracji Skarbowej” za posrednictwem

bezposredniego przetozonego.

YW przypadku wystapicnia okolicznoéci dotycrzacych sposobu realizacji zadan na stanowisku sluzbowym

urzasadniajgcych ich forme opisowq.
¥ Wslawi¢ znak .. X w odpowicdnim polu.
& Wpisa¢ w przypadku odmowy zlozenia podpisu przez funkcjonariusza Shuzby Celno-Skarbowej.

I Zaznaczy¢ wlasciwe.




UZASADNIENIE

Projekt rozporzadzenia w sprawie ocen okresowych 1 opinii stuzbowych
funkcjonariuszy Stuzby Celno-Skarbowej stanowi wykonanie upowaznienia ustawowego
zawartego w art. 206 ust. 6 ustawy z dnia 16 listopada 2016 r. o Krajowej Administracji
Skarbowej (Dz. U. poz. 1947, z pozn zm.). Zgodnie z art. 206 ustawy o Krajowej Administragji
Skarbowej funkcjonariusze Stuzby Celno-Skarbowej podlegajg ocenie okresowej dokonywanej
raz na 2 lata. Niezaleznie od oceny okresowej moze by¢ wydana opinia stuzbowa dotyczaca
przebiegu stuzby funkcjonariusza. W projekcie rozporzadzenia uregulowano szczegdtowe
kwestie dotyczace oceniania badz opiniowania funkcjonariuszy.

Projekt zaktada, ze przy ocenie okresowe] bierze si¢ pod uwagge nastgpujace kryteria:
1) realizacj¢ zadan wynikajacych z karty zakresu obowiazkdw 1 uprawnien funkcjonariusza,
2) posiadane przez funkcjonariusza kompetencje.

W projekcie przyjeto, ze ocena realizacji zadan w ocenie okresowej bedzie obejmowata gléwne
zadania wynikajace z karty zakresu obowiazkéw i uprawnien funkcjonariusza. Karty zakresu
obowiazkow 1 uprawnien moga obejmowac duza ilos¢ zadan (np. w oddziatach celnych karty
wskazuja nawet 30 zadan). W wielu przypadkach karty zakresu obowiazkow 1 uprawnien
zawierajg wszystkie zadania przypisane danej komorce, w rzeczywistosci jednak
funkcjonariusz specjalizuje sie w konkretnych zadaniach, ktére najczesciej wykonuje,
pozostate zadania wykonuje w sytuacjach sporadycznych. Zasadnym jest zatem dokonywanie
oceny okresowej w oparciu o gtowne zadania realizowane przez funkcjonariusza. Przy ocenie
tego kryterium beda uwzgledniane nast¢pujace przestanki: terminowos¢, jjakosé i efektywnosc
oraz stosowana opisowa pigciopunktowa skala ocen.

Wykaz kompetencji, jak i poziomy poszczegdlnych kompetencji okreslaja zataczniki do
rozporzadzenia. Natomiast wymagany poziom kompetencji dla danego stanowiska stuzbowego
ustali w kazdym przypadku bezposredni przelozony, biorac pod uwagg zakres wykonywanych
zadan oraz ich stopien trudnosci i zlozonosci. Ocena kompetencji begdzie obejmowac
maksymalnie 4 kompetencje (w przypadku funkcjonariusza pelniacego stuzbg na stanowisku
kierowniczym w:jednostce organizacyjnej Krajowej Administracji Skarbowej - maksymalnie 6
kompetencji) wybrane przez bezposredniego przetozonego sposrod  kompetencii
wymienionych w zalaczniku nr 2 do rozporzadzenia.

Zgodnie z projektem sporzadzenie oceny okresowej sktada si¢ z nastgpujacych etapow:
1) wskazania zadan podlegajacych ocenie okresowej;
2) przyznania ocen czastkowych za kazde zadanie wedlug opisowej skali ocen, odpowiednio

do poziomu spelniania przez funkcjonariusza przestanek: terminowosci, jakosci i efektywnosci,



3) ustalenia ogdlnego poziomu realizacji zadan na stanowisku stuzbowym poprzez wyliczenie
sredniej arytmetycznej z ocen czastkowych wedtug okreslonej w projekcie rozporzadzenia skali
ocen,

4) ustalenia poziomu posiadanych przez funkcjonariusza kompetencji, odrebnie za kazda
kompetencje,

5) ustalenia poziomu zgodnosci posiadanych przez funkcjonariusza kompetencji z wymaganym
poziomem kompetencji dla danego stanowiska stuzbowego,

6) wskazania propozycji dotyczacych rozwoju zawodowego funkcjonariusza;

7) przyznania oceny koncowej pozytywnej albo negatywnej.

Projekt okresla tez tryb przeprowadzenia oceny okresowej oraz wydawania opinii stuzbowych,
oraz tryb rozpatrywania s$rodkow odwotawczych od ocen i1 opinii, jak réwniez wzor

kwestionariusza oceny okresowej i opinii stuzbowej.

Projektowane rozwiazania czeSciowo powielaja regulacje zawarte w rozporzadzeniu Ministra
Finansow z dnia 15 maja 2014 r. w sprawie ocen okresowych i opinii stuzbowych
funkcjonariuszy Stuzby Celno-Skarbowej (Dz. U. 22016 r. poz. 1017 oraz z 2017 r. poz. 731),
ktore byly stosowane wobec funkcjonariuszy celnych, a obecnie maja zastosowanie do
funkcjonariuszy Stuzby Celno-Skarbowej. Dotyczy to m.in. trybu przeprowadzenia oceny
okresowe] oraz wydawania opinii stuzbowych, oraz trybu rozpatrywania srodkéw
odwotawczych od ocen 1 opinii. Rozwiazania te funkcjonowaty i1 sprawdzity sie w stosunku do
funkcjonariuszy celnych, zasadne bylo zatem wykorzystanie ich na gruncie projektowanego
rozporzadzenia.

Zakres projektu rozporzadzenia nie jest objety prawem Unii Europejskiej. Projekt nie wymaga
zasiegniecia opinii, dokonania konsultacji oraz uzgodnienia z wilasciwymi organami 1
instytucjami Unii Europejskiej, w tym z Europejskim Bankiem Centralnym.

Projektowane rozporzadzenie nie podlega procedurze notyfikacji w rozumieniu przepisow
rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 23 grudnia 2002 r. w sprawie sposobu funkcjonowania
krajowego systemu notyfikacji norm 1 aktow prawnych (Dz. U. z 2016 r. poz. 2039, z pdzn.
zm.).

Stosownie do art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r o dziatalnosci lobbingowe]
w procesie stanowienia prawa (Dz. U. z 2017 r. poz. 248) oraz § 52 ust. 1 uchwaty nr 190 Rady
Ministréw z dnia 29 pazdziernika 2013 r. — Regulamin pracy Rady Ministréw (M.P. z 2016 1.
poz. 1006, z pdzn. zm.), projekt rozporzadzenia zostanie udostgpniony w Biuletynie Informacji
Publicznej na stronie podmiotowej Rzadowego Centrum Legislacji (www.rcl gov.pl) z chwila

przekazania go do uzgodnien z cztonkami Rady Ministrow.
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