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KONFERENCJA DISPA

DATA, MIE)SCE, TEMAT

W ramach polskiego przewodnictwa w Radzie Unii Europejskiej Krajowa Szkota Administracji
Publicznej goscita spotkanie dyrektoréw oraz przedstawicieli instytutéw i szkét administracji
publicznej paristw cztonkowskich Unii Europejskiej i krajéow kandydujgcych (DISPA). Spo-
tkanie odbyto sie w siedzibie KSAP w dniach 21-23 maja 2025 roku.

Wydarzenie nosito tytut ,,Przywédztwo publiczne na rzecz odpornego paristwa”, nawigzu-
jacy do motta polskiego przewodnictwa w Unii, ktére brzmiato ,,Bezpieczeristwo, Europo”,
odzwierciedlajgc wyzwania stojgce obecnie przed naszym kontynentem.

Polskie przewodnictwo w Radzie Unii Europejskiej*

W pierwszej potowie 2025 roku Polska sprawowata przewodnictwo w Radzie Unii Europej-
skiej w czasie powaznych wyzwan: agresji Rosji na Ukraine, narastajgcych napieé¢ geopo-
litycznych, atakéw hybrydowych oraz erozji porzadku miedzynarodowego. W obliczu tych
zagrozen Unia Europejska powinna zdecydowanie dziata¢, by wspiera¢ obywateli paristw
cztonkowskich, wzmacniaé bezpieczenstwo i promowaé rozwéj — zaréwno wewnetrzny,
jak i w najblizszym sgsiedztwie. Skuteczna odpowiedz na te wyzwania wymaga jednosci,
wspotpracy z partnerami dzielgcymi wspdlne wartosci oraz obrony fundamentéw Wspdlnoty:
demokracji, wolno$ci i praworzgdnosci.

Polska prezydencja koncentrowata sie na wzmacnianiu europejskiego bezpieczenstwa
w siedmiu kluczowych wymiarach:

e obronnym

e granicznym

« informacyjnym
o gospodarczym
e energetycznym
« rolniczym

o zdrowotnym.

Logo polskiego przewodnictwa?

Logo polskiej prezydencji czerpie inspiracje z najnowszej historii Polski. Symbolizuje od-
rodzenie polskiej demokracji i spoteczenstwa obywatelskiego, odnosi sie do najlepszych
tradycji Solidarnosci oraz wpisuje sie w szerszy kontekst powrotu Polski do gtéwnego nurtu
debaty europejskie;j.

Tworcg logotypu jest Jerzy Janiszewski — grafik, ktéry stworzyt symbol Solidarnosci
w 1980 roku, a takze znak polskiej prezydencji w 2011. Znak przedstawia flage Polski w cen-
trum Unii Europejskiej, nawigzujac do rzeczywistosci — Polacy w zdecydowanej wiekszosci
sg euroentuzjastami, a Polska jest jednym z liderdw integracji w Europie.

1 Zrédto: https://polish-presidency.consilium.europa.eu/pl/program/priorytety-prezydencji/
2 Zrédto: https://polish-presidency.consilium.europa.eu/pl/prezydencja/logo-i-identyfikacja-wizualna/
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Logo odzwierciedla:

o zaangazowanie w sprawy europejskie,
« ambicje, by wytyczaé¢ nowe kierunki polityk Unii Europejskiej — szczegélnie w kwestii
bezpieczenstwa kontynentu

oraz

 podkresla sprawno$é dziatania w kraju i za granica, skuteczno$¢ w budowaniu spéjnosci UE
i umacnianiu sojuszy miedzynarodowych w oparciu o fundamentalne wartosci, takie jak:

Praworzadnos§é — rozumiana jako przejrzysty, demokratyczny i pluralistyczny sys-
tem stanowienia prawa, dajgcy gwarancje ochrony podstawowych praw i swobdd
obywatelskich,

Demokracja — jako typ ustroju mozliwie najszerzej wtgczajgcy spoteczenstwo w spra-
wowanie wtadzy,

Wolnoéé — jako kluczowe pojecie cywilizacji zachodniej i wiodgcy motyw w historii
Polski i Europy, istotny réwniez obecnie w obliczu zagrozen autorytaryzmem, zaréwno
wewnatrz, jak i na zewnatrz UE,

Bezpieczenstwo — w szerokim rozumieniu, obejmujgcym bezpieczerstwo obywateli
Polski i catej UE,

Inkluzywno$éé — rozumiana jako wrazliwo$¢ na potrzeby rozmaitych grup spotecznych
oraz réwnouprawnienie — szczegdlnie w kontekscie pici,

Otwartos$é — na paristwa i spoteczenistwa podzielajgce warto$ci europejskie i aspi-
rujgce do wigczenia w gtéwny nurt integracji europejskiej, zwtaszcza w kontekscie
procesu rozszerzenia UE o paristwa Europy Wschodniej i Batkandw Zachodnich,
Jednosé — wyzwania geopolityczne, zaréwno globalne, jak i w najblizszym sagsiedztwie,
wymagajg wspdlnej odpowiedzi ze strony UE, ktdra jest uwarunkowana wzmocnie-
niem wewnetrznej sp6jnosci politycznej, gospodarczej i spotecznej. Ponadto jednos$é
jest wartoscig stanowigcg kluczowy element polskiego dziedzictwa i jednocze$nie
wktadem w dziedzictwo europejskie jako dopetnienie dgzeri wolnosciowych, ktére
zmienity Europe pod koniec XX wieku i sg aktualne réwniez dzi$, w obliczu wojen
i kryzysow, szczegdlnie w Ukrainie.

Jabtko: duma polskiego sadownictwa i oficjalny owoc
prezydenc;ji

Dla Polski jabtko jest owocem szczegdlnym i powodem do dumy narodowej. Polska jest naj-
wiekszym producentem jabtek w Europie i czwartym co do wielkosci na $wiecie. Polskie jabtka
styng z wyjgtkowego smaku i wysokiej jakosci — sg cenione przez konsumentdéw na catym
$wiecie. Dlatego wtasnie jabtko zostato uznane za oficjalny owoc polskiego przewodnictwa
w Radzie Unii Europejskiej. Wybér ten podkresla znaczenie rolnictwa i jego produktéw dla
polskiej gospodarki, a takze ma na celu promowanie zdrowego stylu zycia.?

W kontekscie tematu spotkania DISPA w Warszawie jabtko, bedgce symbolem zdrowia, pod-
kresla kluczows role odpornosci fizycznej lidera w efektywnym sprawowaniu przywddztwa.

3 Zrédto: https://polish-presidency.consilium.europa.eu/pl/wiadomosci/jablko-duma-polskiego-sadownictwa-i-oficjalny-

owoc-prezydencji/
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MISJA | DZIALALNOSC KSAP

Uczenie sie przez cate zycie stanowi jedno z najwiekszych wyzwan wspétczesnych spo-
teczenstw. Zdolnos¢ i cheé uczenia sie w réznych formach, miejscach czy etapach zycia
utatwia efektywne przystosowanie sie do zmieniajgcej sie i coraz bardziej wymagajgcej
rzeczywisto$ci. W przypadku administracji publicznej gotowo$é do ciggtego uzupetniania
swojej wiedzy i umiejetnosci ma szczegdlnie istotne znaczenie, poniewaz przyczynia sie do
podniesienia jako$ci jej funkcjonowania — poczgwszy od lepszej motywacji do dziatania ze
strony pracownikéw administracji, po zadowolenie obywateli korzystajgcych z jej ustug.

Krajowa Szkota Administracji Publicznej petni role rzgdowego centrum doskonalenia
administracji publicznej. Misjg Szkoty jest wspieranie rozwoju neutralnych politycznie,
kompetentnych i rzetelnych kadr administracji publicznej oraz upowszechnianie wiedzy
i umiejetnosci niezbednych do efektywnego realizowania zadan publicznych, w tym pro-
pagowanie innowacyjnych rozwigzan oraz najlepszych praktyk.

Unikalny profil Szkoty oparty jest na zatozeniach ciggtego rozwoju, analizie doswiadczen
wiasnych i podmiotéw o zblizonym zakresie dziatania w kraju i za granicg, implementac;ji
innowacyjnych projektéw oraz aplikacyjnym charakterze zajec.

Dziatalno$¢ KSAP koncentruje sie na trzech zasadniczych obszarach:

o ksztatcenie stacjonarne i dualne stuchaczy — w celu przygotowywania wykwalifikowanych
urzednikdéw stuzby cywilnej, w tym do petnienia funkcji kierowniczych;

o ksztatcenie ustawiczne — w celu zaspokajania potrzeb administracji publicznej w zakresie
profesjonalizacji kadr oraz doskonalenia zawodowego. Szkota organizuje szkolenia, kursy,
programy i projekty, odpowiadajgce na szczegdlne potrzeby administracji publicznej;

« wsparcie administracji publicznej - poprzez realizacje unikalnych projektéw rozwojowych,
wymiane do$wiadczer i najlepszych praktyk, certyfikacje i wspd6tprace miedzynarodowa.

Wiecej informacji o KSAP:

ksap.gov.pl/ksap/

facebook.com/krajowaszkola

instagram.com/ksap.gov.pl/

linkedin.com/company/ksap-krajowa-szkota-administracji-publicznej



http://www.ksap.gov.pl/ksap/
https://www.facebook.com/krajowaszkola
https://www.instagram.com/ksap.gov.pl/
https://www.linkedin.com/company/ksap-krajowa-szko%C5%82a-administracji-publicznej/
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O SIECI DISPA

DISPA to nieformalna sie¢ skupiajgca dyrektoréw oraz przedstawicieli instytutéw i szkét
administracji publicznej panistw cztonkowskich Unii Europejskiej, krajéw kandydujacych oraz
Europejskiego Instytutu Administracji Publicznej (EIPA) w Maastricht. Sieé jest koordyno-
wana przez Europejskg Szkote Administracji (EuSA) w Brukseli. Dyrektorzy spotykajg sie
cyklicznie dwa razy do roku w kraju, ktéry sprawuje rotacyjne przewodnictwo w Radzie UE.
Poprzednie spotkanie sieci DISPA w Polsce odbyto sie w trakcie pierwszego przewodnictwa
Polski w UE, w pazdzierniku 2011 roku.

Misja i cel DISPA

Gtdéwng misjg i celem sieci DISPA jest modernizacja administracji publicznej w Europie
poprzez promowanie wspotpracy i wymiany dobrych praktyk w obszarze uczenia sig i roz-
woju zawodowego urzednikdw, pomiedzy szkotami/instytutami europejskiej administracji
publicznej.


https://commission.europa.eu/about/departments-and-executive-agencies/european-school-administration/network-directors-institutes-and-schools-public-administration-dispa_en
https://commission.europa.eu/about/departments-and-executive-agencies/european-school-administration_en
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POWITANIE GOSCI

Malgorzata Bywanis-Jodlinska, dyrektorka KSAP

Szanowni Paristwo,

serdecznie witam Paristwa w pierwszym dniu naszej konferencji. Cho¢ wielu z nas miato
okazje spotka¢ sie juz wczoraj wieczorem, dzi$ rano dotgczyty nowe osoby — dlatego raz
jeszcze witam wszystkich bardzo serdecznie.

Jak wspomniatam podczas wczorajszego spotkania, konferencja DISPA odbywa sie w Krajowej
Szkole Administracji Publicznej — instytucji zatozonej 35 lat temu z myslg o nowoczesnej
administracji dla nowej Polski po przetomie 1989 roku. Do tej pory program ksztatcenia
stacjonarnego ukoriczyto ponad 1400 oséb, liczba oséb korzystajgcych z innych — usta-
wicznych form ksztatcenia to okoto 15 tysiecy uczestnikdw rocznie, a liczby te stale rosng.
Mimo stosunkowo mtodego wieku KSAP moze poszczycié sie znaczacym dorobkiem, wiedzg
i dodwiadczeniem, ktére czynig jg instytucjg dojrzatg i dynamiczna.

Podczas spotkania DISPA w Budapeszcie w pazdzierniku ubiegtego roku miatam przyjemnogé
zaprosi¢ Panstwa do Warszawy oraz zapowiedzie¢ temat naszej konferencji: ,,Przywddztwo
publiczne na rzecz odpornego paristwa”. Nie przewidziatam wéweczas, jak bardzo aktualny
i istotny okaze sie ten temat w obecnych, trudnych czasach.

W obliczu licznych wyzwar — zaréwno globalnych, jak i lokalnych — potrzebujemy silnego,
odpowiedzialnego przywddztwa oraz zdolno$ci do budowania odpornosci.

KSAP od lat odgrywa kluczowq role w ksztatceniu lideréw administracji
publicznej, a zagadnienie przywddztwa stanowi centralny element na-
szego programu.

Matgorzata Bywanis-Jodliriska, Dyrektorka KSAP
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Jednak bycie liderem w czasach niepewnosci wymaga nowych kompetencji i nowego
podejscia.

Odpornos¢ w moim rozumieniu to potgczenie sity i elastycznosci. To zdolnosé
do adaptacji, otwartosé na zmiany, umiejetnosé tgczenia wiedzy eksperckiej
z kompetencjami migkkimi — takimi jak zarzqdzanie ludZmi, komunikacja,
przekonywanie czy wprowadzanie zmian. To réwniez dbatosé¢ o wtasng
kondycje psychiczng i wewnetrzng réwnowage, ktére sq niezbedne, by
skutecznie przewodzi¢ innym.

Dzisiejsze spotkanie stawia przed nami wazne pytania: czy szkota administracji publicznej
jest w stanie nauczy¢ tych umiejetnosci, czy tez sg one wrodzonym talentem? Czy jestesmy
gotowi je rozwijac, a jesli tak — to w jaki sposéb?

Mam nadzieje, ze nasza konferencja stanie sie przestrzenig do refleksji, wymiany doswiad-
czen i wspdlnego poszukiwania odpowiedzi na te kluczowe pytania.
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POWITANIE GOSCI

Anita Noskowska-Piatkowska, Szefowa Stuzby
Cywilnej

Szanowni Paristwo,

jest mi niezmiernie mito i czuje sie zaszczycona, mogac otworzy¢ to wazne spotkanie
Dyrektordw Instytutéw i Szkdt Administracji Publicznej. Dziekuje serdecznie Dyrektorce
KSAP, pani Matgorzacie Bywanis-Jodlinskiej, za zaproszenie i z radoscig witam wszystkich
naszych gosci.

Witam w Warszawie i w Krajowej Szkole Administracji Publicznej — KSAP. To dla Polski
wydarzenie symboliczne, a dla mnie osobiscie wyjgtkowe. Sama jestem absolwentkg KSAP —
VIII Promocji ,Robert Schuman” z roku 2000.

KSAP jest sercem polskiego systemu ksztafcenia lideréw
administracji publicznej.

Szkota powstata w maju 1990 roku z inicjatywy rzgdu premiera Tadeusza Mazowieckiego
jako pierwsza tego typu placéwka w Europie Srodkowo-Wschodniej po upadku komunizmu.
Inspiracja dla niej byta francuska Ecole Nationale d’Administration. KSAP od poczatku stata
sie krajowym centrum doskonatos$ci. Odegrata kluczowg role w przeksztatcaniu polskiej
administracji, rozwijaniu umiejetno$ci menedzerskich i przywédczych oraz w promowaniu
etosu stuzby publicznej.

Dzi$ absolwenci KSAP zajmujg wazne stanowiska w administracji rzagdowej, samorzgdach,
dyplomacjii instytucjach miedzynarodowych. Sg wsréd nich dyrektorzy generalni, ministro-
wie, sekretarze stanu, szefowie urzeddw centralnych, ambasadorowie oraz wysocy ranga
urzednicy w organizacjach miedzynarodowych — w tym byta komisarz UE, pani Elzbieta
Bierikowska. Ich kariery sg najlepszym dowodem na to, ze inwestowanie w profesjonalne
przygotowanie lideréw administracji przynosi dtugofalowe korzysci panstwu.

Misjg szkdt administracji publicznej jest przygotowywanie etycznych i kompetentnych
lideréw na wyzwania przysztosci.

DISPA tqczy najlepsze szkoty administracji publicznej w Europie. Te insty-
tucje wzmacniajg odporno$é paristw, poniewaz ksztateq lideréw zdolnych
dziataé w warunkach niepewnosci i kryzysu. Nasza misja nie ogranicza
sie do przekazywania wiedzy — to takze ksztattowanie postaw i umie-
jetnosci potrzebnych do szybkiego reagowania i dziatania w trudnych,
zmiennych warunkach.

Oczekiwania obywateli stale rosng — chcg oni wiekszej przejrzystosci, fatwiejszego doste-
pu do ustug i lepszego dostosowania ich do swoich potrzeb. Dlatego edukacja powinna
by¢ oparta na wartosciach, dialogu, uczciwosci i odpowiedzialnosci. W obliczu globalnych
wyzwan, takich jak konflikty zbrojne, zmiany klimatu, starzenie sie spoteczenstw czy trans-
formacja cyfrowa i ekologiczna, wspdtpraca miedzy szkotami administracji publicznej jest
konieczno$cia.

Temat naszego spotkania — ,,Przywddztwo publiczne na rzecz odpornego panstwa” — jest dzi$
wyjatkowo aktualny. Skuteczne reagowanie na napiecia geopolityczne, zagrozenia cyberne-
tyczne, zmiany demograficzne i problemy klimatyczne wymaga silnego, odpornego panstwa.
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Odpornosc¢ natomiast nie jest luksusem — to warunek przetrwania. Mozna
jg zbudowad tylko dzigki odpowiedzialnemu, kompetentnemu i etycznemu
przywddztwu.

Liderzy z takimi kompetencjami powinni dawaé przyktad, budzi¢ zaufanie i podejmowaé
madre i uczciwe decyzje w sytuacji nieustannej presji.

Zmieniajgce sie wyzwania wymagajg nowych umiejetnosci przywddczych, ktdre ciagle
trzeba rozwijaé. Nowoczesny lider administracji publicznej potrzebuje potgczenia wiedzy
eksperckiej z umiejetnosciami miekkimi — jak zarzgdzanie zmiang, komunikacja, empatia czy
wspotpraca miedzysektorowa. Aby przygotowadé lideréw na nadchodzacg przysztosé, warto
stosowac nowatorskie metody nauczania: uczenie oparte na danych, symulacje kryzysowe,
wykorzystanie sztucznej inteligencji oraz nauke przez doswiadczenie.

Programy edukacyjne powinny nie tylko uczy¢ zarzgdzania, ale tez inspirowac. Powinny bu-
dzi¢ ducha stuzby publicznej i pomagaé budowaé trwate zaufanie obywateli. Inwestowanie
w rozwoj przywodztwa to inwestowanie w przyszto$é demokracji.

Administracje publiczne w Europie stojg przed podobnymi wyzwaniami i potrzebujg wspol-
nych rozwigzan. Sieci takie jak DISPA sg platformg wspdtpracy, wymiany wiedzy i ksztatto-
wania nowoczesnych, odpornych modeli stuzby publicznej. Dzisiejsze spotkanie to okazja
do budowania trwatych partnerstw i dyskusji o odwaznych pomystach.

Tworzymy nie tylko nowe pokolenie lideréw administracji — wspdttworzymy przysztosé
europejskiego zarzadzania publicznego.

Zycze Pafstwu owocnych, inspirujacych dyskusji w Warszawie oraz mitego pobytu w Polsce.

Anita Noskowska-
-Pigtkowska, Szefowa
Stuzby Cywilnej
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PRZYWODZTWO PUBLICZNE
NARZECZ ODPORNEGO
PANSTWA

Program spotkania DISPA

Tematyka przywddztwa w sytuacji kryzysu zyskuje na znaczeniu w konteks$cie wspétczes-
nych zagrozen, takich jak potencjalne konflikty zbrojne, globalne kryzysy zdrowotne, zmiany
klimatyczne czy rosngce ryzyko atakdw cybernetycznych. Liderzy w administracji publicznej
muszg mie¢ odpowiednie umiejetnosci, by przewidywaé zagrozenia, szybko reagowac, do-
stosowywac sie do zmian, podejmowac dobre decyzje i mobilizowa¢ zespoty do dziatania.

Program konferencji zostat zaprojektowany z myslg o wspétpracy doswiadczonych eksper-
toéw zajmujgcych sie projektowaniem i realizacjg szkoleri dla lideréw. Zaktadat on stworzenie
przestrzeni do wymiany wiedzy, doswiadczer i dobrych praktyk, a takze wspdlnego poszu-
kiwania skutecznych rozwigzan wspierajgcych rozwdj kompetencji przywddczych. Dzigki
odpowiednio zaplanowanej facylitacji uczestnicy mieli mozliwo$¢ prowadzenia pogtebionej
dyskusji i pracy warsztatowej, ktérej efektem sg konkretne rekomendacje dla instytucji szko-
leniowych. W tym konteks$cie uczestnicy wspdlnie podejmowali refleksje nad kluczowymi
zagadnieniami zwigzanymi z odpornoscig liderska:

« Jakie cechy definiujg odpornego lidera?
« Jak mozna rozwija¢ odpornos¢ lidera?
o Czyijak odporno$é lidera przektada sie na odporno$é catej instytucji?

Réznorodne i angazujgce formy spotkan — takie jak wystgpienia, panele, sesje warsztatowe
czy wizyty studyjne — umozliwity uczestnikom analize potrzeb lideréw, zespotéw i organi-
zacji w zakresie odpornos$ci w sektorze publicznym. Program zostat zaplanowany tak, aby
uczestnicy przechodzili przez kolejne etapy — od refleksji indywidualnej, przez prace w ma-
tych grupach, az po wspdlne podsumowania i raporty. Takie podejscie pozwolito nie tylko
na zebranie réznorodnych perspektyw, ale takze na pogtebiong diagnoze wyzwarn i potrzeb
zwigzanych z budowaniem odpornosci w przywddztwie publicznym — zaréwno na poziomie
jednostki, jak i catej organizacji.
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3 lat

Przywodztwo publiczne na rzecz odpornego panstwa
Spotkanie europejskiej sieci Dyrektorow Instytutow
i Szkot Administracji Publicznej

21-23 maja 2025, Warszawa

21.05.2025 Agenda

18:00-20:00 Spotkanie networkingowe
Siedziba KSAP, ul. Wawelska 56

22.05.2025 Agenda
8:30-9:00 Rejestracja i poranna kawa
9:00-9:30 Rozpoczecie konferencji

« Katarzyna Wo$, kierownik O$rodka Wsparcia Administracji Publicznej, KSAP

Powitanie gosci

« Malgorzata Bywanis-Jodlifiska, dyrektorka KSAP

« Anita Noskowska-Pigtkowska, Szefowa Stuzby Cywilnej

« Anna Mitelman, dyrektorka Europejskiej Szkoty Administracji (EuSA);
Christiane Keutgens, zastepca dyrektora EuSA

9:30-10:00 Przekraczaj wtasne granice! Inspirujacy wyktad powitalny

Marek Kaminski — go$¢ specjalny, podréznik, przedsiebiorca, dziatacz spoteczny

10:00-10:30 Przerwa

10:30-11:45 Czy odporny lider tworzy odporng instytucje?
Panel dyskusyjny
Uczestnicy:

« Alana Baker, analityk, Sie¢ Szkét Rzgdowych OECD (NSG)

« Brian Cawley, starszy ekspert ds. strategii sektora publicznego
i rozwoju przywédztwa,

« Kirsi Aaltola, Dyrektor Rozwoju i Programéw Miedzynarodowych, Fifiski Instytut
Zarzadzania Publicznego (HAUS)

« Pamela Krzypkowska, dyrektorka Departamentu Badar i Innowacji,
Ministerstwo Cyfryzacji

« Marcin Sakowicz, doradca dyrektora KSAP

Moderator: Anna Mitelman, dyrektorka Europejskiej Szkoty Administracji (EuSA)

11:45-12:00 Wspdlne zdjecie

12:00-12:45 Lunch




PRZYWODZTWO PUBLICZNE NA RZECZ ODPORNEGO PANSTWA

12:45-15:30

Tomasz Cichocki | Krzysztof Gulda

Odpornoéé przywédztwa w administracji publicznej (Open Space Technology)

Celem sesji jest analiza sposob6éw wspierania budowania odpornosci lideréw admini-

stracji publicznej — zaréwno w zakresie radzenia sobie z konfliktami, jak i przygotowania

na nieoczekiwane wydarzenia. Szczegdlng uwage zwrécimy na rozwijanie kompetencji

przywddczych, ktére umozliwiajg przewidywanie zagrozen i inspirowanie zespotéw

w warunkach niepewno$ci.

Open Space Technology (OST) - Co to jest?

Open Space Technology to dynamiczne podejscie, ktére umozliwia prowadzenie dyskus;ji

na tematy, ktdre sg najwazniejsze dla uczestnikdw. W przeciwienstwie do tradycyjnych

prezentacji konferencyjnych OST stwarza przestrzen do swobodnych rozméw w mniej-

szych grupach, w ktérych kazdy gtos moze zostaé ustyszany, a kazda perspektywa

doceniona. Atrakcyjno$¢ tego formatu tkwi w jego elastycznosci oraz mozliwosci

autentycznej wymiany pomystéw i dodwiadczen.

15:30-16:00

Open Space Technology — podsumowanie

16:00

Zakonczenie pierwszego dnia konferencji

16:30-18:30

Zwiedzanie Warszawy z przewodnikiem

Warszawa to miasto, ktérego architektura tgczy wieki historii z nowoczesnoscig —

miasto, ktére niemal znikneto z powierzchni ziemi, a jednak zostato odbudowane!

Zapraszamy na krétkg wycieczke autokarowsg (2,5 godziny z przewodnikiem

i mozliwos$cig spaceru) po najciekawszych atrakcjach Warszawy.

19:00-22:00

23.05.2025 Agenda

Uroczysta kolacja

9:30-10:00

Kawa powitalna

10:00-12:30

Spacer Lidera

Christiane Keutgens

Okolice KSAP

Zréb krok wstecz, spéjrz na
wszystko z szerszej perspektywy
i dodwiadcz nowego i innowacyj-
nego podejécia do uczenia sie.
W dzisiejszym dynamicznym
$wiecie umiejetnosé zadbania

o wtasne zasoby zostata uznana
za kluczowa kompetencje lidera.
Troska o siebie lezy nie tylko

w naszym wtasnym interesie,
ale réwniez w interesie oséb

z naszego otoczenia oraz misji,

ktérej stuzymy.

Trzy réwnolegte warsztaty

Lider pod presja

Polska Agencja Zeglugi
Powietrznej — wizyta studyjna:

ul. Wiezowa 8

Zanurzmy sie w fascynujacy
$wiat nawigacji lotniczej, od-
krywajgc wszystkie wyzwania,
jakie stawia przed osobami
odpowiedzialnymi za kontrole

ruchu lotniczego w Polsce.

Dlaczego warto? Poniewaz
chcemy zobaczyé, jak przygo-
towani sg ludzie, dla ktérych
zaplanowany stres jest codzien-
noscia, w pracy, w warunkach

duzej presji.

Mentor dla mentora

Agnieszka Wilczyniska-Strawa

Warsztat, KSAP, sala 224

Mentoring odgrywa kluczowg
role w pracy wyzszych urzed-
nikéw administracji publicznej,
poniewaz wspiera ich rozwdj
zawodowy i osobisty. Poma-

ga w przekazywaniu wiedzy

i do$wiadczenia, zwiekszajac
efektywnos¢ pracy i utatwiajgc
zarzadzanie zespotem. Buduje
zaufanie i wzmacnia relacje
miedzy pracownikami, sprzyjajac
wspotpracy. Dzigki mentoringowi
liderzy lepiej radzg sobie z wy-
zwaniami i podejmujg bardziej

$wiadome decyzje.
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Korzysci z udziatu

Spacer Lidera to wyjgtkowa okazja
do prowadzenia wartos$ciowych
rozméw z innymi uczestnikami,
refleksji nad wyzwaniami przy-
wddztwa oraz czerpania inspiracji
z kontaktu z naturg.

Sednem spacerdw jest poglebianie
umiejetnosci stuchania — siebie,
innych oraz otaczajgcego srodowi-
ska — pozwala to na pojawienie sig¢
nowych spostrzezen i rozwigzan.
Spacery te wspierajg réwniez
budowanie odpornosci, pomagajac
rozwija¢ kluczowe kompetencje
przywddcze, takie jak samoswia-
domos$¢, empatia, wspoétczucie
wobec siebie oraz umiejetno$é
doceniania — wszystkie niezbedne
dla zréwnowazonego przywddztwa

w zmieniajgcym sie $wiecie.

Podczas wizyty porozmawiamy

o metodach wspierania kontrole-
réw lotéw w skutecznym dziataniu
w najtrudniejszych warunkach
zewnetrznych. Zajrzymy réwniez
do sali szkoleniowe;j.

Naszymi przewodnikami w tej po-
drézy bedg osoby odpowiedzialne
za tworzenie programu szkolenio-

wego dla kontrolerdw.

Podczas wizyty uczestnicy
dowiedzg sie, jak kontrolerzy
ruchu lotniczego radzg sobie

ze stresem i podejmuja decyzje

w trudnych sytuacjach. Poznajg
zaawansowane systemy nawiga-
cyjne, zobaczg sale szkoleniowg
oraz spotkajg sie z ekspertami
odpowiedzialnymi za szkolenia.
Dzigki temu rozwing umiejetnosci
zarzagdzania stresem, podejmowa-
nia decyzji, poszerza wiedze tech-
niczng i $wiadomos¢ w zakresie
bezpieczeristwa, a takze rozwing

kompetencje interpersonalne.

Lider zespotu, ktéry petni role
mentora, moze skuteczniej
wspieraé swoich podopiecznych,
dzielgc sie najnowszymi metodami
i strategiami zarzgdzania oraz
dostosowujac podejscie do ich

indywidualnych potrzeb.

Uczestnicy warsztatu lepiej zrozu-
miejg, czym jest mentoring w kon-
tek$cie zarzadzania zespotami

i zadaniami oraz jak wptywa on na
efektywnosc¢ pracy lideréw. Beda
mieli okazje zastanowi¢ sie nad
znaczeniem rozwijania umiejetno-
$ci interpersonalnych oraz $wia-
domosci wtasnych mocnych stron
i obszaréw do rozwoju u lideréw.
Wspélnie przedyskutujg, w jaki
sposéb wieksza samoswiadomosé
i Swiadome podejmowanie decyzji
przez lideréw przyczyniajg sie

do budowania kultury ciggtego
rozwoju i doskonalenia w organi-

zacjach.

Sprawozdanie z porannych warsztatéw oraz podsumowanie spotkania
DISPA w Warszawie

12:30-13:15

Zaproszenie na kolejne spotkanie DISPA

13:15-13:25

« Maja Handjiska-Trendafilova, dyrektorka ReSPA

Pozegnanie uczestnikéw

13:25-13:30

o Matgorzata Bywanis-Jodliriska, dyrektorka KSAP

13:30-14:30 Lunch
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Marek
Kaminski

Podréznik, przedsiebiorca i innowator spoteczny, pierwszy na $wiecie
zdobywca Bieguna Pdtnocnego i Potudniowego w ciggu jednego roku bez
zewnetrznego wsparcia. To niezwykte osiggniecie, uznane przez Ksiege
Rekordéw Guinnessa, uksztattowato jego rozumienie odpornos$ci — nie
tylko jako wytrzymatosci fizycznej, lecz przede wszystkim jako sity psy-
chicznej, ktérg mozna rozwija¢, by pokonywa¢ zyciowe trudnosci.

Podczas swoich wypraw Marek zdat sobie sprawe, ze ,biegunéw nie
zdobywa sie nogami, lecz umystem”. Ta gteboka refleksja zainspirowata
go do poswiecenia zycia promowaniu odpornos$ci psychicznej jako fun-
damentu profilaktyki zdrowia psychicznego oraz podstawy dobrostanu
jednostki i spoteczenstwa. Jako zatozyciel Fundacji Marka Kamiriskiego
oraz Akademii Kaminskiego stworzyt przelomowe programy, takie jak Life
Plan Academy, ktére majg na celu wyposazyé mtodych ludzi w narzedzia
do budowania odpornosci psychicznej, pokonywania przeciwnosci i roz-
wijania umiejetnos$ci przywddczych.

Alana Baker

Starszy analityk
polityk publicznych,
Sie¢ Szkét Rzadowych
OECD (NSG)

Alana Baker kieruje Siecig Szkdt Rzgdowych OECD (NSG), odgrywajgc
kluczowg role w promowaniu reform stuzby publicznej w krajach czton-
kowskich. Jej praca skupia sie na rozwoju lideréw, budowaniu kompetenciji,
wspieraniu uczenia sie w organizacjach oraz efektywnym zarzadzaniu
ludZzmi. W tej roli wyznacza kierunki strategiczne dla miedzynarodowych
sieci politycznych, nadzoruje globalne spotkania i webinaria oraz wspét-
tworzy flagowe publikacje i projekty krajowe o zasiegu miedzynarodowym.

Dziatania Alany wspierajg kluczowe obszary pracy OECD, w szczegdlnosci
Grupe Roboczg ds. Zatrudnienia Publicznego i Zarzgdzania w ramach Ko-
mitetu ds. Zarzgdzania Publicznego oraz agende dotyczgcg Przywddztwa
i Kompetencji w Stuzbie Publicznej (PSLC).

Brian Cawley

Starszy ekspert ds.
strategii sektora
publicznego i rozwoju
przywddztwa

Brian Cawley petnit funkcje Dyrektora Generalnego irlandzkiego Instytutu
Administracji Publicznej (IPA) w latach 2009-2015, a wczeéniej przez
ponad 20 lat zdobywat do$wiadczenie jako menedzer wyzszego szczebla,
specjalista ds. szkoler oraz ekspert w zakresie rozwoju przywddztwa.
Obecnie pracuje jako niezalezny konsultant i starszy ekspert, angazujac sie
w szeroki zakres projektow zwigzanych z rozwojem sektora publicznego,
budowaniem potencjatu instytucji oraz rozwojem kompetencji przywd6d-
czych. Projekty realizowane sg we wspétpracy z wieloma organizacjami
miedzynarodowymi, takimi jak Bank Swiatowy, Rada Europy, Komisja
Europejska, Public Administration International oraz Helvetas — Szwaj-
carska Agencja Wspétpracy Rozwojowe;j.

Do jego najnowszych projektdw nalezg stworzenie Akademii Samorzgdu
Lokalnego, opracowanie programu rozwoju przywddztwa dla najwyzszych
rangg urzednikéw, analiza doswiadczen z pandemii w kontekscie przy-
sztych reform sektora publicznego oraz opracowanie krajowej strategii
szkoleniowej dla stuzby publicznej.
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Pamela
Krzypkowska

Dyrektorka Departa-

mentu Badari i Inno-

wacji w Ministerstwie
Cyfryzacji

Pamela Krzypkowska odpowiada za strategie odpowiedzialnej transfor-
macji cyfrowej Polski w erze sztucznej inteligencji. Wczesniej pracowata
jako Architekt Rozwigzan Chmurowych Al w firmie Microsoft, gdzie
zarzgdzata flagowymi projektami Al dla najwiekszych klientéw w Polsce.

Posiada wyksztatcenie w zakresie sztucznej inteligencji i analizy danych —
ukoriczyta studia inzynierskie z zakresu Al na Politechnice Warszawskie;j

oraz zdobyta liczne certyfikaty Microsoft w obszarze Azure Al i Data

Science. Ukoriczyta réwniez filozofie na Uniwersytecie Warszawskim, co

daje jej unikalng perspektywe w ocenie etycznych i spotecznych aspektow
technologii Al.

Kirsi Aaltola

Dyrektor Rozwoju

i Programéw Miedzy-
narodowych w Firiskim
Instytucie Zarzadzania
Publicznego (HAUS)

Kirsi Aaltola posiada stopien doktora w dziedzinie technologii informa-
cyjnych i nauk kognitywnych oraz tytut magistra w zakresie edukac;ji
dorostych. Jej badania doktorskie koncentrowaty sie na rozwijaniu kom-
petencji w srodowiskach cyfrowych, w obszarze zapobiegania konfliktom
i zarzgdzania kryzysowego.

Przez catg swojg kariere skupiata sie na takich tematach, jak odpor-
nos¢ psychiczna, rozw6j kompetencji oraz wspdtpraca miedzynarodo-
wa. Pracowata w administracji rzgdowej, sektorze prywatnym, nauce
i szkolnictwie wyzszym, zdobywajgc szerokie doswiadczenie w krajowych
i miedzynarodowych projektach opartych na wspétpracy sieciowej. Pod-
czas pandemii COVID-19 kierowata zespotem ds. odpornosci w fiiskim
Centrum Badawczym VTT.

Marcin
Sakowicz

Doradca dyrektora
KSAP

Marcin Sakowicz jest liderem projektéw i ekspertem w zakresie rozwoju
przywddztwa w administracji publicznej, z ponad 20-letnim do$wiad-
czeniem w projektowaniu i wdrazaniu nowatorskich inicjatyw dla stuzby
cywilnej w krajach UE, Partnerstwa Wschodniego, Afryki i Azji. Kierowat
flagowymi projektami, takimi jak Argonauci (miedzynarodowe wizyty stu-
dyjne dla urzednikdw), Akademia Zarzgdzania w Administracji Publicznej
oraz Forum Zarzgdzania Publicznego — skoncentrowanymi na budowaniu
kompetencji przywddczych, wzmacnianiu odpornosci organizacyjnej
i promowaniu kultury dzielenia si¢ wiedzg w sektorze publicznym.

Posiada stopien doktora nauk ekonomicznych oraz bogate doswiadczenie
akademickie jako wyktadowca w Szkole Gtéwnej Handlowej w Warszawie;
specjalizuje sie w polityce publicznej i administracji. Jego misja jest wspie-
ranie nowoczesnych standarddw przywddztwa oraz rozwdj odpornych
i adaptacyjnych instytucji publicznych.

Anna
Mitelman
Dyrektorka

Europejskiej Szkoty
Administracji (EuSA)

Anna Mitelman objeta stanowisko dyrektorki Europejskiej Szkoty Admi-
nistracji na poczatku 2023 roku, po dtugiej karierze na réznych stanowi-
skach w Komitecie Regiondw Unii Europejskiej, ostatnio jako kierownik
jednostki ds. zasobdw ludzkich, odpowiedzialna za zarzgdzanie talentami,
transformacje HR po pandemii, ustugi medyczno-socjalne, réznorodnosé
i inkluzywno$é.

Jest zaangazowana w rozwdj Szkoty jako centrum doskonatosci i inno-
wacji, gteboko wierzgc w skuteczne struktury przywédcze. W duchu
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prawdziwego wspdtprzywodztwa wspdtpracuje ramie w ramie ze swojg
zastepczynig Christiane Keutgens, aby maksymalizowaé potencjat za-
rzagdczy, efektywnos$¢ i zasieg dziatania Szkoty, a takze wspiera¢ ogdlny
rozwdj i dobrostan jej zespotu.

Tomasz
Cichocki

Konsultant, trener, facylitator, coach i ekspert ds. innowacji. Z wyksztatce-
niem fizyka zdobytym na Uniwersytecie Warszawskim oraz ponad 20-let-
nim do$wiadczeniem Tomasz posiada profesjonalng wiedze i umiejetnosci

w zakresie facylitacji, rozwoju organizacyjnego i zarzgdzania innowacjami.
Od 2003 roku specjalizuje sie w transformacji kultury organizacyjne;j

oraz wdrazaniu innowacji, pracujgc intensywnie w srodowiskach mie-
dzynarodowych.

Szczegdlnie dobrze odnajduje sie w metodach pracy zespotowej, takich
jak Open Space Technology. Przeprowadzit ponad 5 tysiecy godzin szkolen
z zakresu umiejetnosci menedzerskich. Od 2012 roku wspiera miedzy-
narodowe konsorcja badawcze wspétpracujgce z Komisjg Europejskg
w opracowywaniu strategii wdrazania innowacji.

Krzysztof
Gulda

Przedsiebiorca, badacz, strateg w sektorze publicznym i prywatnym,
konsultant miedzynarodowy. Ekspert w opracowywaniu krajowych i re-
gionalnych strategii innowacji ze szczegdélnym uwzglednieniem powig-
zan miedzy innowacjami a badaniami, przedsigbiorczos$cig, rozwojem

zasob6w ludzkich, wtasno$cig intelektualng i zréwnowazong politykg
przemystows. Obszary specjalizacji obejmujg przedsiebiorczos¢ aka-
demickg (rozwdj start-updw, VC, inkubatory), budowanie relacji miedzy
przedsiebiorstwami a $rodowiskiem akademickim, systemy innowacji
(od krajowych, regionalnych, po sieci i klastry) oraz otwarte innowacje.

Byty wiceprzewodniczacy Komitetu Europejskiej Przestrzeni Badaw-
czej i Innowacji (ERAC), cztonek Komitetu Polityki Nauki i Technologii
OECD (CSTP) oraz Komitetu Przemystu, Innowacji i Przedsigbiorczosci
(CIIE). Byty przewodniczacy Zespotu Specjalistow ds. Polityki Innowac;ji
i Konkurencyjnosci przy Europejskiej Komisji Gospodarczej ONZ (EKG
ONZ — TOS ICP). Ostatnio cztonek Rady Narodowego Centrum Badan
i Rozwoju (NCBIR) w Polsce.

Christiane
Keutgens

Zastepca dyrektora
Europejskiej Szkoty
Administracji (EuSA)
od 2020

Christiane Keutgens dotaczyta do instytucji UE w 1994 roku i od tego
czasu pracowata na wielu stanowiskach zwigzanych z uczeniem sig i roz-
wojem zawodowym, budowaniem potencjatu, koordynacjg polityk oraz
komunikacjg strategiczng w réznych jednostkach, w tym w DG COMM,
DG Connect oraz Stuzbie Rzecznikéw Prasowych.

Z wyksztatcenia ekonomistka i specjalistka ds. marketingu, niedawno
uzyskata akredytacje jako coach, co dodatkowo wzmacnia jej zaanga-
zowanie w rozwdj osobisty i rozwdj przywddztwa. Z pasjg podchodzi do
idei Europy i uczenia sie przez cate zycie, koncentrujgc sie na wspieraniu
talentédw i promowaniu rozwoju zawodowego.
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Agnieszka
Wilczynska-
-Strawa

Pracownik
badawczo-dydaktyczny
w dyscyplinie nauki

o zarzadzaniu i jakosci,
KSAP

Agnieszka Wilczyniska-Strawa pracuje jako koordynatorka wspétpracy
mentoringowej w ramach programu mentoringowo-coachingowego
w Krajowej Szkole Administracji Publicznej i analityczka w O$rodku
Ksztatcenia Stuchaczy KSAP. Posiada stopien naukowy doktora w dzie-
dzinie nauk spotecznych, w dyscyplinie nauki o obronnosci — specjalnosé¢
lotnictwo (Akademia Obrony Narodowej w Warszawie, 2015). Zatrud-
niona na stanowisku adiunkta w Instytucie Zarzgdzania Lotnictwem
Cywilnym Wydziatu Zarzgdzania i Dowodzenia Akademii Sztuki Wojenne;j
w Warszawie.



PRZEKRACZA) SWOJE GRANICE

Marek Kaminski

PRZEKRACZAJ SWOJE
GRANICE

Mowa inspirujaca jako narzedzie rozwoju liderow

Mowy inspirujgce sg waznym narzedziem w profesjonalnym rozwoju lideréw, stuzac mo-
tywowaniu oraz ksztattowaniu mentalnosci nastawionej na rozwéj. Pomagajg liderom
nawigza¢ wiez z ich celem i wizjg, zachecajac do pokonywania wyzwan i ciggtego uczenia
sie. Dzigki przekonujagcym historiom, inspirujgcym refleksjom oraz wezwaniom do dzia-
tania takie przemdwienia odnawiajg energie lideréw i wyostrzajg ich cele, wzmacniajgc
zaangazowanie zaréwno w rozwdj osobisty, jak i organizacyjny. Co wiecej, przemdwienia te
podkreslajg kluczowe warto$ci i zasady etyczne, wskazujac liderom droge do autentycznego
i efektywnego przywdédztwa.

Dlaczego Marek Kaminski?

Marek Kamiriski, znany podréznik i filozof, znakomicie radzi sobie z misjg dzielenia sie swojg
pasjg autentycznego budowania odpornosci w spoteczenstwie. Jako pierwsza osoba na $wie-
cie, ktéra samotnie dotarta do obu biegunéw Ziemi, oraz dzieki licznym innym ekstremalnym
wyzwaniom, jest przyktadem przekraczania granic ludzkich mozliwo$ci. Jego prawdziwg
pasja jest pomaganie innym w odkrywaniu i wykorzystywaniu wtasnej wewnetrzne;j sity,
szczeg6lnie w obliczu niepewnosci i zmian.

Podczas spotkania DISPA w KSAP Marek Kaminski wygtosit inspirujgce przemoéwienie,
w ktérym siegat po swoje doswiadczenia z podrézy oraz refleksje filozoficzne. Pokazat, jak
pokonywanie ekstremalnych wyzwan ksztattuje site wewnetrzng, samoswiadomo$é i da-
zenie do celu — cechy kluczowe dla lideréw dziatajgcych w ztozonych i nieprzewidywalnych
$rodowiskach, takich jak administracja publiczna. Jego wystgpienie taczyto barwne opowiesci
z wypraw z refleksjami na temat odpornosci mentalnej i emocjonalnej, zachecajac lideréw
do rozwijania odwagi, $wiadomego zarzgdzania sobg oraz autentycznego przywddztwa,
ktére skutecznie inspiruje zespoty.

Metoda Bieguna jako narzedzie rozwoju odpornosci

Marek Kaminski przedstawit takze Metode Bieguna (,,Pole Method”) — pieciostopniowy
proces wspierajacy rozwdj osobisty i zawodowy poprzez rozwdj samoswiadomosci, pla-
nowanie, akceptacje sukceséw i porazek oraz $wiadome dziatanie. Metoda pomaga lide-
rom jasno okresli¢ motywujgce ,bieguny” (cele) i dopasowaé do nich strategie osiggania,
korzystajgc z zasad wyprébowanych podczas ekstremalnych wypraw. Kluczowe elementy,
takie jak wizualizacja i samo$wiadomos$¢ utrzymujg koncentracje i umozliwiajg adaptacyjne
podejmowanie decyz;ji.

Przyktadajgc wage do samej drogi, a nie tylko celu, Metoda Bieguna promuje wytrwatosé
i odporno$¢ — cechy niezbedne do radzenia sobie ze ztozonoscig i niepewnoscig, charakte-
rystycznymi dla sektora publicznego. Holistyczne podej$cie metody, uwzgledniajgce emo-
cjonalne, mentalne, spoteczne i fizyczne aspekty, wspiera lideréw w utrzymaniu spokoju,
perspektywy i trwatej motywacji w trudnych sytuacjach i podczas organizacyjnych zmian.
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Marek Kaminski, méwca inspirujacy

Rekomendacje wspierajgce ksztattowanie lideréw odpornych, autentycznych i zdolnych do
sprawnego reagowania na wyzwania, bazujgce na mowie Marka Kamiriskiego:

1. Inwestuj w rozwijanie wewnetrznej odpornosci i samo$wiadomosci lideréw

Liderzy powinni byé wspierani w budowaniu odpornosci psychicznej, inteligencji emocjonal-
nej i samoswiadomosci. Takie cechy pomagajg im lepiej radzi¢ sobie ze stresem, zachowaé
elastyczno$é w kryzysie oraz prowadzié¢ zespoty w sposdb autentyczny, budujgc zaufanie
i motywacje wewnatrz organizacji.

2.Twdrz kulture bezpieczeristwa psychologicznego i rozwoju w oparciu o0 mocne strony
zespotu

Organizacje powinny promowac¢ otwarto$¢ i przejrzystg komunikacje, w ktérej rozpozna-
wane i wykorzystywane sg indywidualne atuty pracownikdw. Umozliwia to skuteczniejsze
delegowanie zadan, wzmacnia wspotprace i buduje kolektywng odpornosé catego zespotu.

3. Wdrazaj trening odpornosci na poziomie organizacyjnym i systemowym

Inicjatywy stuzace budowaniu odpornosci powinny wykracza¢ poza dziatania indywidual-
ne i obejmowac formalne programy rozwojowe oraz strategiczne rozwigzania w zakresie
zarzadzania i doskonalenia przywédztwa. Oznacza to m.in. planowanie scenariuszowe,
rozwijanie kompetencji przewidywania oraz wprowadzanie tych elementéw do programéw
szkoleniowych administracji publiczne;.

Opracowat Marcin Sakowicz, doradca dyrektora KSAP
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PODSUMOWANIE PANELU
DYSKUSYJNEGO

Uczestnicy panelu

o Alana Baker, Sie¢ Szkét Rzadowych OECD (NSG)

« Brian Cawley, starszy ekspert ds. strategii sektora publicznego i rozwoju przywddztwa
« Kirsi Aaltola, Finski Instytut Zarzadzania Publicznego (HAUS)

o Pamela Krzypkowska, Ministerstwo Cyfryzacji, Polska

o Marcin Sakowicz, doradca dyrektora KSAP

Moderator: Anna Mitelman, dyrektorka Europejskiej Szkoty Administracji (EuSA)

Podsumowanie panelu dyskusyjnego

Holistyczne podejscie do odpornosci instytucjonalnej i kluczowe
wyzwania

Panel podkreslit wielowymiarowy i systemowy charakter odpornosci w administracji pu-
blicznej. Chociaz przywdédztwo i zarzadzanie personelem sg fundamentami, odpornosé¢
zalezy w duzej mierze od adaptacyjnej kultury organizacyjnej oraz nastawienia wszystkich
pracownikéw.

Liderzy wyznaczajq ton, ksztattujgc kulture, oraz wptywajg na wewnetrzne
relacje zespotowe i kontakty zewnetrzne z interesariuszami. Diagnozowanie
i wykorzystywanie indywidualnych mocnych stron catej kadry, nie tylko lide-
réw, wspiera odporno$é poprzez efektywne delegowanie i upodmiotowienie.

Kluczowymi czynnikami kulturowymi sg bezpieczenstwo psychologiczne, przejrzysta ko-
munikacja oraz otwarto$¢ na informacje zwrotne.

Alana Baker zaakcentowata teze, ze dobrze zintegrowane ramy kompetencyjne sg niezbedne
do wypracowania $ciezki rozwoju przywddztwa, cho¢ ich opracowanie i petne wdrozenie
wymaga znacznego, dtugoterminowego zaangazowania. Przyktad Kanady pokazuje skuteczne
wykorzystanie takich ram, uwzgledniajgcych rézne poziomy przywddztwa, transparentne
kryteria awansdw oraz silng kulture uczenia sie w organizacji.

Prelegenci zwrdcili uwage, ze ingerencje polityczne i restrykcyjne regulacje czesto ogra-
niczajg zdolno$¢ lideréw do dostarczania bezstronnych, opartych na dowodach rekomen-
dacji i hamujg innowacje. Badanie OECD wykazato, ze mniej niz potowa liderdw stuzby
cywilnej czuje sie komfortowo, doradzajgc ministrom, gdy posiadane przez nich dane stojg
w sprzecznosci z politycznymi oczekiwaniami, co ostabia odporno$é instytucji. Nadmierna
biurokracja stanowi istotng bariere dla proceséw adaptacyjnych, wskazujgc tym samym
na koniecznos¢ wdrozenia reform réwnowazgcych mechanizmy nadzoru z wymagang ela-
stycznoscig operacyjna.
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Jak praktyka ksztaltuje odporno$é organizacyjng i systemow3?

Przyktady z Irlandii, Finlandii i Ukrainy pokazaty, ze odporne organizacje albo wczeséniej
wdrozyty kluczowe praktyki, albo szybko przystosowaty sie w trakcie kryzyséw. Kirsi Aaltola
podkreslita znaczenie przygotowania mentalnego, ktére jest wazniejsze niz préba przewi-
dywania wszystkich ryzyk. Wzorem moze by¢ finskie podejscie anticipatory governance
wraz z regularnymi ¢wiczeniami z zakresu cyberbezpieczenstwa, integrujgcymi zarzadzanie
ryzykiem wieloscenariuszowym i sprzyjajgcymi ciggtemu uczeniu sie oraz adaptacyjnemu
przywo6dztwu zdolnemu do skutecznej reakcji pod pres;js.

W kryzysach szybkie podejmowanie decyzji jest czesto wazniejsze niz ich
perfekcyjnosé, a liderzy muszg byé elastyczni, dostosowujgc role do do-
stepnych zasobdw.

Zdaniem Kirsi Aaltola okazanie wrazliwos$ci przez lidera w trudnych sytuacjach buduje
zaufanie i sprzyja otwartej komunikacji, co jest kluczowe dla skutecznego przywddztwa.

Brian Cawley przedstawit pie¢ waznych wskazdwek dla lideréw, dotyczacych jakosci, ktére
wzmachniajg odpornos¢:

e Jasno$é celu: Silna zgodnosé wokdt misji umozliwia szybkie i skoordynowane dziatanie
w kryzysie.

o Upodmiotowienie: Delegowanie uprawnieri uwalnia potencjat i elastycznosé, pozwalajgc na
ominigcie sztywnych hierarchii.

e Zarzqgdzanie ryzykiem: Strach przed zmiang czesto blokuje niezbedne dziatania — liderzy
muszq oceniac i akceptowac ryzyko.

o Radzenie sobie z realnymi wyzwaniami: Prawdziwe przywddztwo polega na konfrontowaniu
sie z problemami adaptacyjnymi wykraczajgcymi poza formalne procedury.

e Obecnosé lidera: Widoczni, pokorni i Swiadomi siebie liderzy autentycznie angazujq sie,
budujg zaufanie i stabilnosé.

Technologia, zarzadzanie zmiana i przywodztwo

Pamela Krzypkowska zwrdcita uwage na fakt, ze szybki rozwdj technologii i ogrom infor-
macji cyfrowych rodzg niepewnosé wérdd urzednikéw co do bezpiecznego i efektywnego
korzystania z narzedzi. Ministerstwo Cyfryzacji Polski zareagowato elastycznymi, regularnie
aktualizowanymi wytycznymi dotyczacymi generatywnej Al, ktére oferujg jasne i nienad-
miernie restrykcyjne wsparcie.

Zdaniem eksperta odpowiedzialnego za przygotowanie wykorzystania Al w polskiej admini-
stracji budowanie odporno$ci wymaga kultury zaufania i przejrzystosci, w ktdrej pracownicy
czujg sie bezpiecznie, eksperymentujgc z nowymi technologiami. Skuteczne przywdédztwo
stawia dzisiaj na zarzgdzanie, wartosci i dopasowanie kulturowe zamiast znajomosci kaz-
dego narzedzia i nowinki technologicznej. Liderzy musza wykazywaé pokore, uczy¢ sie od
mtodszych, biegtych technologicznie pracownikéw i akceptowaé innowacje.

Zarzagdzanie zmiang zostato wskazane jako kluczowa umiejetnosé przywddcza, wymagajgca
mentalnosci traktujgcej nowosci jako okazje do rozwoju, a nie zagrozenie. Takie podejscie
stanowi fundament odpornosci zaréwno lidera, jak i instytucji.

Budowanie odpornosci poprzez rozwdj kompetenc;ji

Marcin Sakowicz podkreslit decydujgca role przywddztwa w pielegnowaniu odpornosci po-
przez ksztattowanie kultury organizacyjnej i wptywanie na relacje na wszystkich poziomach.
Prawdziwa odporno$¢ wymaga rozpoznania i wykorzystania réznorodnych mocnych stron
catego zespotu. Inwestowanie w ludzi jest najskuteczniejszg strategig dtugoterminowego
wzmachniania odpornosci.
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KSAP i blizniacze instytucje wspierajg rozwéj odpornosci urzednikéw wyzszego szczebla
i liderdw instytucji publicznych, wptywajgc na ich sposéb myslenia i wyposazajgc w umie-
jetno$ci, ktére pozwalajg implementowac¢ odpornosé gleboko w strukturach pafstwowych.
Odporno$é jest nie tylko kompetencja, ale tez procesem: ciggtym, dynamicznym, obejmu-
jacym poziom indywidualny, organizacyjny i krajowy.

Odporne organizacje budujg kulture bezpieczeristwa psychologicznego, transparentnej
komunikacji i otwartosci na feedback, ktéra stanowi fundament trwatosci w kryzysach.
Coraz czesciej odpornos$é uwaza sie za kompetencje strategiczng, a nie wytgcznie reaktyw-
ng. Polityka ,Antycypacyjnego zarzadzania”, promowana przez Finlandige oraz OECD, jest
przyktadem proaktywnego, przysztosciowego budowania odpornosci na poziomie paristwa.

Whioski i rekomendacje na rzecz wzmacniania odpornosci
instytucjonalnej w administracji publicznej

Budowanie odpornosci instytucjonalnej to ztozone systemowe wyzwanie wymagajgce
koordynacji na poziomach indywidualnym, organizacyjnym i systemowym. Potrzebne
jest rozwijanie kultury sprzyjajacej innowacji, zaufaniu i elastycznosci, wspieranej przez
skuteczne i elastyczne przywddztwo, sprawne zarzadzanie ryzykiem oraz odpowiednie
warunki operacyjne.

Mimo, ze liderzy majg istotny wptyw na kulture organizacyjna, transparentnosé, zaufa-
nie i bezpieczernistwo psychologiczne oraz wyznaczajg kierunki strategicznej adaptacji,
prawdziwa odporno$¢ instytucjonalna rodzi sie ze wspdlnego podejscia obejmujgcego
upodmiotowienie catego zespotu, wdrazanie elastycznych praktyk zarzgdzania ryzykiem
i wspieranie nieustannego uczenia sie i innowacji. Efektywna odpornos¢ to zatem kompe-
tencja systemowa, budowana w oparciu o silne przywddztwo, wspierajgce struktury, jasng
komunikacje i wspdotodpowiedzialno$é w catej organizacji.

Budowanie odpornosci instytucjonalnej to proces staty, wymagajgcy skoordynowanych
dziatan w obszarach przywddztwa, kultury, rozwoju kadry, zarzgdzania ryzykiem oraz reform
zarzagdczych. Gdy te elementy sg zgodne, pozwalajg administracji publicznej skutecznie
dziata¢ w coraz bardziej ztozonym i niepewnym $rodowisku.

Kluczowe rekomendacje na podstawie dyskusji w panelu
1. Instytucjonalizacja ram kompetencyjnych i promowanie kultury uczenia sie

Projektuj i wdrazaj kompleksowe ramy kompetencyjne obejmujgce catg kadre, nie tylko
lideréw. Stwoérz platformy wymiany dobrych praktyk, wspdlnych szkolen i systematycznej
oceny umiejetnosci, by dopasowac organizacje do ewoluujgcych potrzeb i wspieraé ciggte
uczenie sie — zardwno w kryzysach, jak i w codziennej pracy.

2. Redukcja politycznych i regulacyjnych barier ograniczajacych innowacje

Przeprowadz reformy nadmiernego nadzoru politycznego i biurokracji, ktére ograniczajg
decyzyjno$é opartg na dowodach i adaptacyjnos$ci. Zapewnij liderom i urzednikom bezpie-
czenstwo psychologiczne oraz elastyczno$¢ operacyjng pozwalajgcg na udzielanie szczerych
porad i realizacje innowacyjnych rozwigzan, nawet w politycznie wrazliwych sytuacjach.

3. Wdrozenie systemowego zarzadzania ryzykiem i planowania scenariuszowego jako
praktyki standardowej

Upowszechnij antycypacyjne zarzgdzanie, stosujgc systemowe podej$cia do zarzgdzania ry-
zykiem. Ucz sie na przyktadzie Finlandii, stosujgcej regularne ¢wiczenia cyberbezpieczeristwa
i przygotuj rézne scenariusze. Wyjdz poza myslenie o najgorszych przypadkach i przygotu;j sie
kompleksowo do zagrozer z jasno okre$lonymi rolami i obowigzkami ¢wiczonymiwczesniej.
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4. Priorytet transparentnej komunikacji i budowy zaufania wewnatrz i na zewnatrz organizacji

Buduj kulture otwartosci i szczerosci, sprzyjajgc biezgcej, uczciwej komunikacji na wszyst-
kich poziomach i z partnerami. Zachecaj do ciagtej informacji zwrotnej i dialogu, ktdre sg
kluczowe dla innowacji, uczenia sie i przeciwdziatania nieufnosci spotecznej poprzez jawnosé
i responsywnos¢.

5. Promowanie kolektywnej odpowiedzialno$ci za odporno$é w catej organizacji

Witgcz odpornoéé jako wspdlng wartosc i sposdb myslenia instytucji, a nie tylko indywidualng
odpowiedzialno$é lideréw. Upodmiotawiaj wszystkich pracownikéw, zachecajgc ich do ini-
cjatywy, udziatu w rozwigzywaniu probleméw i podnoszenia elastycznosci catej organizacji.

6. Wsparcie dobrostanu lideréw

Uznaj znaczenie otwartosci lideréw i ich dbania o siebie dla dtugotrwatej, skutecznej odporno-
$ci przywddczej. Promuj systemy wsparcia pomagajgce im radzi¢ sobie ze stresem, modeluj
otwartos$¢ na trudnosci i buduj zaufanie oraz bezpieczeristwo psychologiczne w zespotach.

7. Kontynuacja inwestycji w rozwéj kompetencji przywddczych skoncentrowanych na kul-
turze i mocnych stronach

Priorytetem jest ciggty rozwdj przywddztwa umozliwiajacy ksztattowanie kultury organizacyj-
nej, zaufania oraz rozpoznawanie unikalnych mocnych stron. Wspieraj wymiane doswiadczen
i sieci nauki (np. DISPA) dla systematycznego podnoszenia kompetencji.

8. Wykorzystanie do$wiadczenia krajoéw z niedawnych kryzyséw

Wykorzystuj lekcje ptyngce z doswiadczen takich krajow jak Ukraina i innych panstw euro-
pejskich, szczegdlnie w dziedzinie cyfryzacji i przygotowania kryzysowego, aby zwiekszy¢
zdolno$¢ adaptacyjng.

Opracowat Marcin Sakowicz, doradca dyrektora KSAP

Panel dyskusyjny: od lewej: Kirsi Aaltola, Marcin Sakowicz, Pamela Krzypkowska, Alana Baker
Brian Cawley, Anna Mitelman (moderator).
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ODPORNE PRZYWODZTWO
W ADMINISTRAC]I
PUBLICZNE]

Perspektywa uczestnikow spotkania DISPA
Sesja Open Space Technology

Dlaczego wybrali$émy ten temat?

Temat odpornego przywdédztwa w administracji publicznej zostat wybrany dla sesji OST
w zwigzku z rosngcg niepewnoscig i ztozonoscig wyzwarn, przed ktérymi stajg instytucje
publiczne. W takich warunkach kluczowe znaczenie ma wzmacnianie kompetencji liderdw,
zwtaszcza w dziataniach podejmowanych w sytuacjach kryzysowych. W dynamicznie zmie-
niajgcym sie $rodowisku rozwijanie solidnych kompetencji przywddczych staje sie wazniejsze
niz kiedykolwiek wczesniej.

Odporne przywédztwo rozumiane jest nie tylko jako zdolnosé przetrwania
trudnych, kryzysowych sytuacji, lecz takze jako umiejetnosé inspirowania
innych, podejmowania trafnych decyzji oraz budowania trwatych funda-
mentéw dla przysztosci administracji publicznej.

Dlaczego wybralismy format OST?

Open Space Technology to dynamiczne i zorientowane na uczestnikéw podejscie, ktére
umozliwia prowadzenie warto$ciowych dyskusji na tematy, ktére sg najwazniejsze dla
uczestnikéw w kontekscie zagadnienia wiodgcego. W przeciwienstwie do tradycyjnych

Sesja Open Space Technology prowadzona przez
Tomasza Cichockiego i Krzysztofa Gulde
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prezentacji konferencyjnych OST tworzy przestrzen dla naturalnych rozméw w mniejszych
grupach, gdzie kazdy gtos moze zostacé ustyszany, a kazda perspektywa doceniona. Umozliwia
zaproponowanie wtasnych tematéw do dyskusji i skupienie sie na tym, co jest istotne dla
uczestnika spotkania. Efektywno$é tego formatu tkwi w jego elastycznosci oraz mozliwosci
autentycznej wymiany pomystéw i doswiadczen.

Tematy zaproponowane przez uczestnikéw do dyskusji na sesji

Na poczgtku sesji uczestnicy mieli mozliwo$¢ zaproponowania tematéw do rozmowy.
Propozycje dotyczyty zagadnien zwigzanych z budowaniem odpornego przywddztwa w kon-
tekscie instytucji zajmujacych sie ksztatceniem. Ze zgtoszonych tematéw powstat plan
dyskusji w grupach:

Tematy ses;ji 1 Tematy sesji 2

Rdzne metody dydaktyczne stosowane w szkotach Co dla nas oznacza odpornos$¢?

Jak wyznaczy¢ granice dla lideréw wykazujgcych Jak wspdlnie tworzyé tresci? Inteligencja wspétdzie-
nadmierng odporno$¢ i jak ich wspieraé? lona z pomocg Al.

Jak dostosowaé programy do kontekstu? Jak by¢ konkurencyjnym na rynku?

Jak opracowaé polityke innowac;ji? Onboarding dla pokolenia Z (i nastepnych)

W jaki sposdb programy szkoleniowe moga
przyczynic¢ sie do zwiekszenia odpornosci Podejscie ,,push” czy ,pull” w uczeniu sig?

administracji publicznej?

Kluczowe wnioski z dyskusji
1. Odpornos$¢ jako koncepcja wielowymiarowa

Odpornos¢ to koncepcja wielowymiarowa, ktéra w kontekscie przywédztwa
w administracji publicznej nabiera szczegélnego znaczenia.

Obejmuje zaréwno poziom indywidualny, jak i organizacyjny, a jej rozwdj opiera sie na
doswiadczeniu, refleksji oraz systematycznych dziataniach szkoleniowych. Definiowana
jest jako zdolnos$¢ do rozwigzywania probleméw, adaptacji do zmieniajgcych sie warunkdw
oraz powrotu do réwnowagi po sytuacjach kryzysowych — przy jednoczesnym zachowaniu
kluczowych warto$éci i misji instytucji.

Odpornos¢ psychiczna i emocjonalna nie jest jednak umiejetnoscia, ktérg mozna naby¢
wytgcznie poprzez szkolenia — buduje sie ja w ztozonym procesie, ksztattowanym przez wy-
magajace doswiadczenia zyciowe, §wiadoma refleksje oraz dostep do stabilnych systemdw
wsparcia. Kluczowe znaczenie ma tu nie tylko indywidualna zdolno$¢ do adaptacji, ale réw-
niez otoczenie spoteczne, relacje z innymi, kultura organizacyjna oraz dostep do mentordéw
i sieci wsparcia. Odpornos¢ rozwija sie w dziataniu, w konfrontacji z niepewnoscig i zmiana,
a jej fundamentem jest zdolno$¢é do uczenia sie z porazek, utrzymywania sensu i celu oraz
budowania wewnetrznej réwnowagi mimo zewnetrznych trudnosci. Wzmacnianie odporno-
$ci lideréw przektada sie tym samym na wiekszg stabilno$¢ i elastycznosé catych instytucji
publicznych, umozliwiajgc im skuteczne funkcjonowanie w warunkach niepewnosci i pres;ji.
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2. Budowanie oferty rozwojowej dla lidera w czasach kryzysu

Strategiczne dopasowanie kontekstu, polityki i projektowania szkoler dla lideréw jest klu-
czowe dla budowania kompetentnej i sprawnej administracji publicznej, ktéra skutecznie
odpowiada na wyzwania panstwa.

Oznacza to konieczno$é projektowania programéw rozwojowych w scistym
powigzaniu z priorytetami polityk publicznych, potrzebami obywateli oraz
specyfikg funkcjonowania instytucji administracji.

Szkolenia muszg by¢ nie tylko merytorycznie trafne, ale takze elastyczne, aktualne i do-
stosowane do zmieniajgcych sie realiéw spoteczno-gospodarczych. Tylko wtedy mozliwe
jest ksztattowanie kadr, ktére nie tylko posiadajg odpowiednie kompetencje, ale potrafig je
skutecznie wykorzystywac.

Wspdtczesne podejscie do projektowania i realizacji oferty rozwojowej dla lideréw admini-
stracji publicznej wymaga gtebokiej transformacji — odejscia od tradycyjnego modelu klasy
szkoleniowej na rzecz bardziej angazujacych, praktycznych i zindywidualizowanych metod.
Kluczowe staje sie uczenie poprzez dziatanie, realizowane w realnych kontekstach, z wyko-
rzystaniem symulacji kryzysowych, odgrywania rdl, pracy projektowej czy mentoringu. Takie

podejscie pozwala uczestnikom lepiej zrozumieé ztozono$é sytuacji, rozwijaé¢ kompetencje

w dynamicznym $rodowisku oraz skuteczniej adaptowac sie do zmieniajgcych sie warunkdw.

Instytucje szkoleniowe powinny coraz $mielej wykorzystywa¢é narzedzia cyfrowe — systemy
zarzadzania nauczaniem, platformy wspdtpracy wspierane przez sztuczng inteligencje czy
mikrokursy — ktére umozliwiajg elastyczne i spersonalizowane uczenie sie. Warto réw-
niez stosowac podejscie hybrydowe, tgczgce model ,,push” (inicjowany przez instytucje)
z modelem ,,pull” (wynikajgcym z indywidualnych potrzeb uczestnikéw), aby skutecznie
réwnowazy¢ cele organizacyjne z rozwojem osobistym $wiadomego lidera. Rownoczeénie
ro$nie znaczenie kompetencji migkkich, takich jak inteligencja emocjonalna, empatia, sa-
mos$wiadomos¢ i umiejetno$é budowania relacji — nieodzownych w zarzgdzaniu zespotami
i prowadzeniu organizacji przez zmiany. Nowoczesne przywddztwo to nie tylko wiedza, ale
przede wszystkim zdolno$¢ adaptacji, komunikacji i inspirowania innych w ztozonym $wiecie.

Diagnoza potrzeb System o

. . .. e i1 Program oparty na oW Ewaluacja
lidera, instytucji, polityki raktvce + innowacie wsparcia lidera i adaptacia
publicznej praity ) (coach/mentor) ptac)

Grafika 1. Elementy kluczowe w projektowaniu oferty rozwojowej dla lidera
o . ,
3. Wzmacnianie przywodztwa w trudnych czasach

Rozwdj przywddztwa w administracji publicznej powinien opiera¢ sie na tworzeniu warunkdw,
ktére umozliwiajg liderom nie tylko skuteczne dziatanie, ale takze refleksje i strategiczne
myslenie.

Liderzy potrzebujg czasu i przestrzeni, by analizowaé wyzwania, podejmowac $wiadome
decyzje i rozwijaé¢ swojg wizje. Kluczowg kompetencjg w tym kontekscie jest umiejetnosé
delegowania zadan z odpowiednimi uprawnieniami, tj. odpowiedzialnoscig — powierzania
zadan w sposdb, ktdry buduje zaufanie i wzmacnia zaangazowanie zespotu.

Istotng role w rozwoju liderdw odgrywa réwniez mentoring i coaching — narzedzia te powinny
by¢ systematycznie wykorzystywane, zwtaszcza w procesie wdrazania nastepnych pokolen
pracownikéw. Dzieki temu mozliwe jest nie tylko przekazywanie wiedzy i doswiadczenia,
ale takze budowanie kultury przywédztwa opartej na dialogu, empatii i ciggtym uczeniu sie.
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4. Innowacje przeciwdziataja sytuacjom kryzysowym

Wspieranie innowacyjno$ci w administracji publicznej powinno opieraé sie na tworzeniu
kultury organizacyjnej, ktéra promuje otwarto$¢, eksperymentowanie i akceptacje porazek
jako naturalnego elementu procesu uczenia sie i doskonalenia. Innowacje nie mogg by¢
traktowane jako dziatania jednostkowe — powinny by¢ osadzone w mysleniu ekosystemo-
wym, uwzgledniajgcym wspétprace miedzy instytucjami, réznorodno$é perspektyw oraz
zintegrowane systemy wspierajgce wdrazanie nowych rozwigzan.

Kluczowe jest przywdédztwo, ktdre tworzy bezpieczng przestrzen do te-
stowania pomystéw, wspiera uczenie sie na btedach i buduje zaufanie
w zespole. Tylko w takim srodowisku ludzie czujq sig na tyle swobodnie, by
proponowaé nowe idee, testowac nieoczywiste rozwigzania i rozwija¢ sie
w sposdb autentyczny.

Pomocne w tym procesie moze by¢ podejscie okreslane jako Pierscien Saturna, zaktadajgce
sekwencyjne projektowanie polityk publicznych — od gtebokiego zrozumienia kontekstu,
przez precyzyjne okreslenie grupy docelowej, az po opracowanie spéjnych rozwigzan i do-
stosowanie szkoleri dla lideréw administracji wspierajgcych ich wdrazanie. Takie podejscie
sprzyja tworzeniu rozwigzan, ktére sg nie tylko innowacyjne, ale tez realnie odpowiadajg na
potrzeby obywateli i sg wdrazane przez odpowiednio przygotowanych lideréw. W efekcie
powstaje kultura organizacyjna, ktéra nie tylko wspiera innowacyjno$é, ale réwniez buduje
zaangazowanie, odpornosc¢ i zdolno$é administracji do skutecznego dziatania w zmiennym
otoczeniu.

5. Integracja pokoleniowa jako wsparcie dla lidera w trudnych czasach

Wielopokoleniowe zespoty stajg sie dzi$ istotnym zasobem organizacji, szczeg6lnie w mo-
mentach kryzysu. Swiadome podejécie lidera do réznorodnosci do$wiadczer, wartosci
i styléw pracy poszczegdlnych generacji moze znaczgco wzmacnia¢ odpornosé, elastyczno$é
i sp6jnos¢ zespotu. Kluczowa role odgrywa tu wzajemny mentoring — starsi pracownicy
dzielg sie wiedzg i doswiadczeniem, a mtodsi wnoszg $wieze spojrzenie oraz znajomos¢
nowych technologii. Taka wymiana wspiera rozw6j kompetencji, buduje zaufanie i poczucie
wspdlnoty, a takze sprzyja innowacyjnosci i adaptacyjnosci catej organizacji.

Zaangazowanie miedzypokoleniowe ma réwniez strategiczne znaczenie w kontekscie przy-
ciggania i zatrzymywania talentdw, oséb, ktére poszukujg miejsc pracy oferujgcych nie
tylko rozwéj zawodowy, ale takze mozliwo$é wspdtpracy, uczenia sie od doswiadczonych
kolegéw oraz realnego wptywu na otoczenie. Tworzenie przestrzeni do dialogu, wspélnego
podejmowania decyzji i wzajemnego uczenia sie buduje mosty miedzy pokoleniami oraz
kulture wzajemnego szacunku i odpowiedzialnosci.

Dla lidera integracja pokoleniowa staje sie wiec nie tylko wyzwaniem, ale
i skutecznym narzedziem budowania trwatych, odpornych i zréwnowazo-
nych organizacji.

6. Wyzwania we wdrazaniu nowych produktéw szkoleniowych

Wdrazanie nowych rozwigzan, programdw czy inicjatyw oferowanych liderom przez insty-
tucje szkoleniowe wigze sie z wieloma wyzwaniami, z ktérych najwazniejsze to powielanie
sie tresci w programach szkoleniowych dla lideréw oraz konieczno$é optymalnego wyko-
rzystania dostepnych zasobdw — zardéwno ludzkich, jak i technologicznych. Aby proces ten
byt skuteczny, niezbedne jest budowanie poczucia wspdtwtasnosci wérdd interesariuszy, tj.
uwzglednienie glosu lideréw w procesie projektowania oferty dla nich, a takze wdrazanie
przejrzystych mechanizmdw walidacji i certyfikacji, najlepiej o zasiegu miedzynarodowym,
co zwieksza wiarygodnos$¢ i rozpoznawalnos¢ oferowanego produktu.
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W kontekscie rosngcej konkurencyjnosci rynkowej kluczowe staje sig réwniez
zapewnienie ekskluzywno$ci i prestizu oferowanych rozwigzari edukacyjnych,
przy jednoczesnym zachowaniu ich trafnosci i dostosowania do realnych
potrzeb odbiorcéw.

7. Razem w zmianie

W $wiecie cigglych zmian skuteczne dziatanie wymaga odejscia od uniwersalnych schema-
tdéw na rzecz dopasowanych trescii form przekazu, uwzgledniajgcych odbiorcéw i kontekst.
Kluczowe staje sie budowanie kultury wspétpracy, nie tylko wewnatrz instytucji, ale réwniez
w wymiarze miedzyinstytucjonalnym i miedzynarodowym, co umozliwia efektywne dziele-
nie sie zasobamii wspdlne tworzenie wartosciowych tresci. W tym procesie niezbedna jest
ciggta refleksja i gotowos¢ do adaptacji — liderzy i organizacje muszg elastycznie reagowaé
na zmiany, uczgc sie na biezgco i modyfikujgc swoje podejscie.

Fundamentem skutecznych dziatari pozostaje jednak zaufanie — zaréwno
miedzy liderami, jak i w relacjach z uczestnikami proceséw — oraz poczucie
wspdlnoty, ktére wzmacnia zaangazowanie i trwatos¢ wypracowanych
rozwiqzan.

Podsumowanie

Uczestnicy w podsumowaniu sesji podkreslili, ze w obliczu rosngcej ztozonosci i niepewnosci
kryzys jest nie tylko wyzwaniem, ale réwniez szansg na rozwdj, innowacje i wzmocnienie
instytucji publicznych. Potrzebni sg liderzy, ktdrzy potrafig dziataé w trudnych warunkach,
motywowac innych i tworzy¢ kulture opartg na zaufaniu, otwarto$ci oraz uczeniu sie na
btedach. Dyskusje prowadzone w formule Open Space Technology pozwolity na pogtebio-
na refleksje nad rolg odpornosci psychicznej, znaczeniem integracji miedzypokoleniowe;j,
wdrazaniem innowacji oraz projektowaniem nowoczesnych, elastycznych programéw roz-
wojowych. Uczestnicy zgodzili sie, ze skuteczne przywddztwo w administracji publicznej to
dzi$ nie tylko kwestia kompetenciji, ale przede wszystkim zdolno$é do adaptacji, wspdtpracy
i wykorzystywania kryzyséw jako impulsu do pozytywnej zmiany.

Opracowata Katarzyna Wos, kierownik Osrodka Wsparcia Administracji Publicznej, KSAP

Sesja Open Space Technology

31



32

KONFERENCJA DISPA

SPACER LIDERA

Prowadzace: Christiane Keutgens i Célia Pessaud, EuSA

Spacer Lidera zostat zorganizowany we wspétpracy z Europejskg Szkotg Administracji (EuSA).

Spacer Lidera — innowacyjne narzedzie szkoleniowe

Spacer jako forma aktywno$ci fizycznej i intelektualnej ma dtugg tradycje w filozofii, szcze-
gélnie w konteks$cie starozytnej Grecji. Filozofowie czesto prowadzili dyskusje lub rozmy-
$lali, spacerujgc, co wptywato na ich sposdb myslenia i przekazywania idei. W czasach
wspdtczesnych wielcy przywddcy i mysliciele, tacy jak Mahatma Gandhi, Albert Einstein
czy ojcowie zatozyciele Unii Europejskiej — Jean Monnet i Robert Schumann — réwniez
znajdowali inspiracje podczas regularnych spacerdw na fonie natury.

Spacer sprzyja refleks;ji, kreatywnosci i lepszemu rozumieniu. Zacheca do otwartej komu-
nikacji i wymiany pogladdw, inspirujgc do powstawania nowych idei.

Na bazie tej koncepcji Europejska Szkota Administracji (EuSA) opracowata
Spacer Lidera — nowe, innowacyjne narzedzie szkoleniowe, ktdre od 2018
roku stato sie czescig oferty edukacyjnej EuSA dla pracownikéw i kadry
kierowniczej instytucji europejskich.

Zaprojektowane poczgtkowo dla wyzszej i Sredniej kadry kierowniczej, od 2018 roku szkolenie
Spacer Lidera zostato rozwiniete i jest obecnie oferowane w réznych formatach i o réznym
czasie trwania:

o Spacer Lidera dla wyzszej i $redniej kadry kierowniczej — 1 dzien

 Spacer budujgcy odpornos¢ (Resilience Walk) — 1 dzien

o Powr6t do pracy po wypaleniu zawodowym (Way back to work after burnout) — 0,5 dnia

o Seminarium w formie spaceru — Przywddztwo zorientowane na cel (Purpose driven Le-
adership) — 3 dni

Aby zacheci¢ do samodzielnej organizacji Spacerdw Lidera, EuSA przygotowata podreczniki:

1. Team walks in EU institutions. Practice Guide.
2. Tools for Walking Facilitators.

Opracowania te, dostepne w EuSA i takze w KSAP, zawieraja szczeg6towe informacje oraz
porady dotyczgce przygotowania i organizacji spaceru, a takze katalog pytan, ¢wiczen i zadan
proponowanych uczestnikom w zalezno$ci od celu spaceru.

Metoda - czym jest Spacer Lidera?

Ideg Spaceru Lidera jest zebranie grupy os6b w celu omdwienia réznych zagadnien, dzielenia
sie do$wiadczeniami i wzajemnego inspirowania sie podczas wspdlnego spaceru, najlepiej
w otoczeniu natury. Rozmowy lub éwiczenia mogg odbywac sie w parach, w grupach, mogg
obejmowaé indywidualng refleksje lub wspding dyskusje uczestnikdw.

Tematy, cwiczenia i pytania proponowane przez prowadzgcych/facylita-
toréw sq réznorodne i majq na celu budowanie lub rozwijanie okreslonych
umiejetnosci liderskich, takich jak aktywne stuchanie, otwartosé, empatia,
samoswiadomosé, zachecanie do glebszej refleksji i skupienia, ksztattowanie
pozytywnych postaw.
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Jak jest zorganizowany Spacer Lidera?

 Zasady spaceru, w tym zasady bezpieczeristwa, sg jasno okreslone.

o Trasajest starannie zaplanowana, z uwzglednieniem sekwencji dostosowanych do propo-

nowanych ¢wiczen (refleksja indywidualna, dyskusje grupowe, podsumowania, przerwy).

« Proponowane pytania lub ¢éwiczenia sg dostosowane do liczby uczestnikéw, dtugosci
poszczegdblnych etapéw spaceru oraz trasy.

o Spacer moze odbywacé si¢ nawet podczas deszczu. Deszcz moze mie¢ bardzo pozytywny
wptyw na grupe — zbliza uczestnikéw, sprzyja uwaznemu stuchaniu i buduje poczucie
solidarno$ci.

» Spacer moze byé prowadzony réwniez w przestrzeni miejskiej, jest to jednak bardziej

wymagajace ze wzgledu na hatas, ktéry utrudnia dyskusje, oraz konieczno$¢ przestrzega-

nia zasad bezpieczenstwa — uczestnicy sg bardziej skupieni na otoczeniu niz na temacie
i gtebi rozmowy.

Spacer Lidera w Parku Pole Mokotowskie

Spacer Lidera podczas spotkania DISPA

Podczas spotkania DISPA w Warszawie dwugodzinny Spacer Lidera byt prowadzony przez
Christiane Keutgens i Célie Pessaud z EuSA. Odbyt sie w dzielnicy Ochota wokdt KSAP (na
skwerze przy Ministerstwie Klimatu i Srodowiska oraz w parku Pole Mokotowskie).

Uczestnikom zaproponowano rézne formaty pytar i éwiczen z katalogu: rozmowy w parach,
refleksje indywidualng, ¢wiczenia grupowe w tréjkach oraz sesje podsumowujgcg. Przykta-
dowe pytania: ,Jakie wartosci sktonity Cie do podjecia pracy w administracji publicznej?”
(rozmowa w parach) oraz ,,Jak budowatas/es swojg odporno$é, bazujgc na doswiadczeniach

zawodowych?” (éwiczenie w trdjkach). To ostatnie byto czescig ¢wiczenia pod nazwg ,,Po-
zytywne plotkowanie” (Positive Gossip).
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Spacer Lidera — rekomendacje

Spacer na fonie natury ma pozytywny wplyw na nasze zdrowie, ciato i sposéb myslenia.
Otwiera umysty, pobudza kreatywnos¢, pozwala na pogtebiong dyskusje i wtasng refleksje.
W przypadku grupy wspétpracownikdw wspdlny spacer i rozmowy moga poméc w budowaniu
duchaiintegracji zespotu, lepszym poznaniu sig, odkrywaniu talentéw i zasobéw innych oséb.

Ale Spacer Lidera to znacznie wiecej niz zwykty spacer po lesie czy parku.

To starannie zaplanowane i Swiadomie przezywane doswiadczenie, ktére ma
na celu pogtebienie refleksji, budowanie zaufania w zespole oraz rozwijanie
kompetencji przywédczych. Dzigki potgczeniu ruchu, kontaktu z naturg
i refleksji Spacery Lidera stajq sie nowoczesnq formq kreowania przestrzeni
rozwoju osobistego i budowania wigzi w zespole, wspierajgc lideréw w po-
dejmowaniu bardziej Swiadomych, empatycznych i skutecznych decyz;ji.

Mapka dzielnicy wokot KSAP

Na potrzeby Spaceru Lidera KSAP opracowat mapke dzielnicy wokét KSAP z opisami naj-
ciekawszych zabytkdw, budynkéw oraz miejsc wartych odwiedzenia.

Opracowata Aleksandra Ortowska, O$rodek Wsparcia Administracji Publicznej, KSAP
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LIDER POD PRESJA - WIZYTA
STUDYJNA W POLSKIE)
AGENC]JI ZEGLUGI
POWIETRZNE]

Geneza pomystu

W kontekscie odpornosci w stuzbie publicznej pierwszym skojarzeniem byta Polska Agencja
Zeglugi Powietrznej (PAZP). Zwrécili$my uwage na wyjgtkowe zadanie agencji, jakim jest
kontrola ruchu lotniczego — zadanie niezwykle odpowiedzialne, wymagajace od kontroleréw
statego skupienia i umiejetnosci, szybkiego podejmowania decyzji pod presjg okolicznosci.
Podczas wizyty studyjnej chcieliSmy zaprezentowac specyficzne srodowisko pracy tej insty-
tucji oraz mozliwe do zaadaptowania w treningu lideréw, metody przygotowania kontroleréw
ruchu lotniczego do efektywnej pracy, w warunkach ciggtego napiecia.

Poprosilismy agencje o podzielenie sie z nami dobrymi praktykamiw zakresie nastepujgcych
zagadnien:

« Jakimi kompetencjami muszg wykaza¢ sie kandydaci?

« Jak zorganizowany jest proces rekrutacji kontroleréw ruchu lotniczego?
« Jak zorganizowany jest proces szkolenia kontroleréw?

« Jak przebiega ocena umiejetnosci i efektywnosci ich pracy?

Wizyta sktadata sie z trzech gtéwnych czesci:

« wystapienie Prezesa PAZP, ktéra krétko przedstawita osiagniecia instytucji, wyzwania
oraz wizje na przysztosé,

o prezentacja dziatu HR, obejmujgca praktyczne polityki szkoleniowe (wyszukiwanie i roz-
wijanie talentdw, polityki szkoleniowe),

» wizyta studyjna w centrum szkoleniowym, obecnie najwiekszym w Europie, szkolgcym
okoto 200 potencjalnych przysztych kontroleréw ruchu lotniczego, oraz krétka wizyta w sali
operacyjnej, gdzie pracownicy kontroli ruchu nadzorujg przestrzen powietrzng nad Polska.

»Nie ustyszycie o nas, jesli wszystko dziata jak nalezy”

W swoim wystapieniu Prezes Polskiej Agencji Zeglugi Powietrznej, Magdalena Jaworska-Mag-
kowiak, podkreslita znaczenie ustug $wiadczonych przez Agencje, a takze krétko oméwita
jej osiagniecia oraz wyzwania, z jakimi obecnie sie mierzy.

Kontrola ruchu lotniczego to ustuga $wiadczona 24 godziny na dobe, 365 dni w roku, ktérej
gtéwna misjg jest monitorowanie i zarzgdzanie bezpieczeristwem przestrzeni powietrznej
nad terytorium Polski. Agencja koncentruje sie na wykonywaniu swoich zadan ,tak ptynnie
i po cichu, jak to tylko mozliwe”, jednak napotyka przy tym na szereg wyzwan, wérdd ktdrych
najwazniejsze to:

» konieczno$¢ pozyskania i wyszkolenia mtodego pokolenia kontroleréw ruchu lotniczego
w warunkach globalnej konkurencji miedzy lotniskami oraz ograniczonego odsetka popu-
lacji posiadajgcego naturalne predyspozycje do pracy w tym zawodzie (ok. 4% populacji),

« zarzgdzanie w warunkach kryzysu zatrudnienia wynikajacego z pandemii COVID-1g oraz
wojny na terytorium Ukrainy (ograniczenia skutkujgce spadkiem liczby lotéw i masowymi
zwolnieniami personelu),
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o zarzadzanie kryzysem wizerunkowym zwigzanym ze strajkami kontroleréw ruchu lotni-
czego w Europie oraz awarig systemu na lotnisku Heathrow (co skutkowato obwinianiem
PAZP za opéznienia lotéw).

Prezes okreslita gtéwne priorytety rozwoju Agencji:

o pozytywny PR, umozliwiajgcy komunikowanie sukceséw operacyjnych jako przeciwwagi dla
informacji o sytuacjach kryzysowych i problemach pojawiajgcych sie w debacie publicznej,

o efektywny system zarzgdzania talentami, obejmujgcy osoby, ktérych umiejetnosci i kompe-
tencje mogq by¢ przydatne w kontroli ruchu lotniczego, jak réwniez obecnych pracownikéw
Agencji,

« zarzgdzanie oparte na wartosciach, prowadzgce do budowy organizacji i tworzenia wspél-
noty, w ktérej wartosci, takie jak kultura bezpieczenstwa, szacunek, zaufanie i wspétpraca
stanowig DNA instytucji,

 Obecnie Agencja jest w trakcie przebudowy strategicznych proceséw, szczegélnie w obszarach
HR, technologii i inzynierii, z zamiarem znalezienia sig w przyszfosci wsréd 10 najlepszych
pracodawcéw w Polsce.

Szkolenie w PAZP

Gtdwnym zasobem wiedzy kontrolera ruchu lotniczego, nabywanym podczas szkolenia
i stale rozwijanym w trakcie pracy zawodowej, jest znajomogé scisle okreslonych procedur
oraz zasad postepowania w konkretnych sytuacjach. Szkolenie umiejetnosci koncentruje
sie natomiast na doskonaleniu lub utrzymywaniu sprawnosci oraz rozwijaniu posiadanych
juz cech, a takze umiejetnos$ci nabytych w pracy (refleks, wielozadaniowo$é, wyobraznia
przestrzenna itp.).

Proces szkolenia na stanowisko kontrolera ruchu lotniczego obejmuje nastepujgce obszary:

« jezyk angielski (stownictwo specjalistyczne, rozumienie ze stuchu, komunikacja),

 szkolenie teoretyczne — 5 miesiecy (prawo lotnicze, zasady kontroli, procedury, bezpie-
czenstwo itp.),

o szkolenie na symulatorze — 5 miesiecy (obstuga systemdw radarowych, $ledzenie samo-
lotéw w czasie rzeczywistym, okreslanie odlegtosci, planowanie tras itp.),

o szkolenie praktyczne w miejscu pracy — od 12 do 24 miesiecy — éwiczenie i doskonalenie
nabytych umiejetnosci w rzeczywistym srodowisku pracy (pod opiekg doswiadczonego
instruktora).

Staze i praktyki studenckie sg dostosowywane indywidualnie, w zaleznosci od wyksztatcenia
i zainteresowan praktykanta. Pracownicy przechodzg okresowe i przypominajace szkolenia
w celu rozwijania kompetencji i posiadanych umiejetnosci. Obejmujg one m.in. regularne
szkolenia dla aktywnych kontroleréw (gtéwny nacisk: procedury). Priorytet majg kursy
przydatne w codziennej pracy (obstuga sprzetu i systemdw itp.).

Wiarygodnos$é ma znaczenie

Zesp6t HRM opisat gtéwne dziatania podejmowane przez Agencje w celu transformac;ji stuzby
kontroli ruchu lotniczego i dostosowania jej do dynamicznie zmieniajgcego sie otoczenia,
z zamiarem osiggniecia celéw strategicznych. Gtéwne kierunki dziatan to:

o ksztattowanie rolilidera jako partnera, ktéry przyczynia sie do rozwoju wspdtpracownikdw
i sprawia, ze wspdlne cele stajg sie osiggalne,

o wprowadzanie systemowych rozwigzarn wspierajgcych realizacje celéw biznesowych,
zwiekszajgcych efektywnosé i rozwijajacych talenty w celu zapewnienia ciggtosci dziatania,

o dostosowanie efektywnos$ci pracownikdw do celéw organizacji poprzez regularny feedback
i wspieranie rozwoju zawodowego,

« budowanie kultury organizacyjnej opartej na wartosciach i relacjach partnerskich.
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Agencja zaprezentowata réwniez swojg polityke rekrutacyjng i szkoleniowa, obejmujacg m.in.:

dotarcie do 0s6b potencjalnie uzdolnionych i zainteresowanych kontrolg ruchu lotniczego,
zwtaszcza ucznidw szkét srednich i studentdw, poprzez wydarzenia publiczne, wspétprace
akademicka, dedykowane staze oraz tworzenie spotecznosci os6b zainteresowanych
ruchem lotniczym i lotnictwem,

wprowadzenie ciggtego procesu rekrutacji i on-boardingu, obejmujgcego komunikacje
z kandydatami na kazdym etapie rekrutacji,

szkolenie w miejscu pracy, w ramach ktdrego stazysci tagczg proces szkoleniowy z wyko-
nywanymi od pierwszego dnia zatrudnienia w Agencji obowigzkami stuzbowymi,
cyfryzacja szkolen tam, gdzie to mozliwe, w tym wdrozenie kompleksowego systemu
zarzgdzania szkoleniami, aplikacji mobilnej, masowego zbierania opinii oraz analizy da-
nych przy uzyciu narzedzi Al, co pozwala na szybkie dostosowanie szkoleri do potrzeb
uczestnikdw.

Zesp6t HRM zaprezentowat rowniez dziatania z zakresu budowania marki pracodawcy,
takie jak program Ambasadoréw PAZP, obejmujacy tworzenie spotecznodci pracownikéw
zaangazowanych w promocje Agencji, jej kluczowych wartosci i roli — zaréwno w swoim
otoczeniu spotecznym, jak i podczas wydarzen publicznych. Grupa ta petni réwniez funkcje
konsultacyjng przy projektach zmian w organizacji, stanowigc gtos pracownikéw w procesie
planowania reform wewnetrznych.

Inspiracje z PAZP

Dtugoterminowa perspektywa planowania i realizacji procesdw rekrutacyjnych oraz
szkoleniowych, umozliwiajgca przygotowanie strategii postepowania z potencjalnymi
wyzwaniami, zanim sie pojawig.

Inwestycja w osoby juz zatrudnione oraz w potencjalnych przysztych pracownikéw,
budowanie pozytywnych relacji z kandydatami, jeszcze zanim stang sie pracownikami.
Inwestycja w innowacje tam, gdzie mogg one zwiekszy¢ efektywno$¢ dziatania lub zopty-
malizowac¢ procesy (np. system zarzgdzania szkoleniami w formie aplikacji).

Rozwdj procesu szkolenia ,,on the job”, pozwalajgcego na tgczenie codziennych obowigz-
kéw z dziataniami szkoleniowymi i ksztattowaniem kompetencji.

Opieranie kultury organizacyjnej na zdefiniowanych warto$ciach podstawowych, budowa-
nie wspdlnoty lideréw i pracownikéw rozumiejgcych i respektujgcych wartosci organizacji.

Opracowata Agnieszka Gumbrycht, Osrodek Wsparcia Administracji Publicznej, KSAP



MENTOR DLA MENTORA 39

MENTOR DLA MENTORA

Cel warsztatu

Zasadniczym celem warsztatu byta prezentacja dotychczasowych doswiadczen polskiej
administracji we wdrazaniu i rozwijaniu mentoringu, w formie swobodnej dyskusji mode-
rowanej oraz oméwienie wybranego zagadnienia w nawigzaniu do tegorocznego tematu
DISPA ,Przywddztwo publiczne na rzecz odpornego paristwa‘.

Wobec coraz czesciej sygnalizowanej w administracji publicznej potrzeby wsparcia réwniez
dla samego mentora — biorgc pod uwage jego duze zaangazowanie kapitatu intelektualnego
i emocjonalnego w prowadzenie wspdtpracy — uznano, ze ten temat zostanie oméwiony
szczegobtowo.

Uczestnicy warsztatu

Ekspertami w czasie spotkania warsztatowego byty osoby posiadajgce zréznicowane do-
$wiadczenie w prowadzeniu wspdtpracy mentoringowe;j:

» mentor z dtugoletnim do$wiadczeniem,

» mentor z kilkuletnim do$wiadczeniem, kt6ry w przesztosci byt objety programem mentee,

« osoba z doswiadczeniem w prowadzeniu wspo6tpracy mentoringowej na gruncie biznesu
(poza administracjg publiczng).

Dobdr ekspertdéw z polskiej administracji byt ukierunkowany na dostarczenie szerszych
wnioskéw w ramach omawianego zagadnienia.

Do udziatu w warsztacie poza zaproszonymi ekspertami z Polski zgtosito sie 11 uczestni-
kéw spotkania DISPA. Przed realizacjg warsztatu nie badano doswiadczenia uczestnikow
w zakresie prowadzenia wspdtpracy mentoringowej. W warsztacie mogt wzigé udziat kazdy
uczestnik DISPA zainteresowany tematem.

Czesé uczestnikéw warsztatu deklarowata brak wdrozonych programéw
mentoringowych w swoich instytucjach i celem ich udziatu w warsztacie
byto poznanie doswiadczeri innych uczestnikéw we wdrazaniu programéw.
Uczestnicy posiadajgcy bogate doswiadczenie w zakresie realizacji pro-
graméw mentoringowych w swoich instytucjach chetnie dzielili sie wiedzg
i praktycznymi rozwigzaniami w tym zakresie.

Program warsztatu:

1. Cze$é wprowadzajgca: przywitanie uczestnikéw, omdwienie celu i zatozen realizacji
warsztatu.

2. Poznanie uczestnikéw warsztatu i indywidualnych celéw ich uczestnictwa w warsztacie.

3. Prezentacja do$wiadczen polskiej administracji we wdrazaniu i prowadzeniu mentoringu,
jako formy rozwoju zawodowego i osobistego urzednikow:

o Case study 1: Mentoring w Krajowej Administracji Skarbowej,
» Case study 2: Mentoring w Krajowej Szkole Administracji Publicznej,
o Rozmowa na temat doswiadczen instytucjonalnych i wiasnych uczestnikdw warsztatu.

4. Omoéwienie zagadnienia: Sposoby wsparcia mentora jako przewodnika i doradcy mentee —
w ramach tematu gtéwnego DISPA: , Przywddztwo publiczne na rzecz odpornego parstwa”.
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5. Prezentacja do$wiadczent mentoréw w ramach rozmowy moderowanej; jej uczestnikami
byli Marek Korowajczyk, radca, Biuro Prezesa Rady Ministréw, Kancelaria Prezesa Rady
Ministrow oraz Alicja Michalska, gtéwny specjalista, Zesp6t Komunikacji Wewnetrznej
Krajowej Administracji Skarbowej, Biuro Komunikacji i Promocji Ministerstwa Finansdw.

6. Wyzwania wigzace sie ze wspieraniem mentora przez mentora:

o Jak przygotowaé mentora dla mentora? — zrozumienie roli i oczekiwan obu stron, roz-
mowa moderowana, jej uczestnikiem byt Dominik Abramowicz, Ministerstwo Klimatu
i Srodowiska.

7. Podsumowanie wnioskéw z realizacji warsztatéw oraz podziekowanie uczestnikom za
aktywny udziat.

Lista kluczowych zagadnien:

« mentoring w zmieniajgcych sie warunkach funkcjonowania administracji publicznej,

« wptyw zmiany pokoleniowej na role mentora,

e wyzwania stojgce przed mentorem oraz metody i narzedzia wspierania mentora w reali-
zacji powierzonej mu roli,

o przyszto$¢ formuty prowadzenia wspdtpracy mentoringowe;.

Whioski i rekomendacje:

o Mentoring postrzegany jest jako narzedzie zindywidualizowanego rozwoju pracownikdw
administracji publicznej i wsparcia transferu wiedzy w ramach instytucji, ktére przynosi
wymierne korzysci na dwéch poziomach: indywidualnego pracownika oraz instytucji
jako catosci.

o lIstnieje potrzeba organizacji zr6znicowanych form wymiany wiedzy (szkolen, warszta-
téw) zaréwno w wymiarze krajowym, jak i miedzynarodowym na temat zatozern wspét-
pracy mentoringowej oraz praktycznych sposobdw i narzedzi doskonalenia przedmioto-
wej wspdtpracy.

o Punktem wyjscia do planowania wszelkich form wymiany wiedzy na temat wspédtpracy
mentoringowej powinno byé zbadanie doswiadczen ich przysztych uczestnikéw:

o uczestnicy bez do$wiadczenia we wspdtpracy mentoringowej sg skupieni na poznaniu
mechanizmdw i konkretnych procedur wdrazania wspétpracy,

« uczestnicy z doswiadczeniem we wspétpracy mentoringowej sg zainteresowani
doskonaleniem funkcjonujgcych programéw, zwtaszcza metod i narzedzi zwigksza-
jacych efektywno$é ich realizacji.

Whioski z realizacji warsztatu staty sie impulsem do dalszej profesjonalizacji wiedzy
i umiejetnosci grupy mentoréw wspdtpracujgcych ze stuchaczami Krajowej Szkoty Ad-
ministracji Publiczne;j.

Opracowata: Agnieszka Wilczyriska-Strawa, Osrodek Ksztatcenia Stuchaczy, KSAP
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UCZESTNICZACE

W spotkaniu DISPA udziat wzieto 57 uczestnikdw z krajéw nalezgcych do Unii Europejskiej
oraz panstw kandydujgcych. Uczestnicy reprezentowali instytucje partnerskie KSAP, odpo-
wiedzialne za ksztattowanie polityki szkoleniowej urzednikéw w swoich krajach.

Kraje cztonkowskie UE

Lp.  Kraj Instytucja
1 Komisja Europejska European School of Administration (EUSA)
2 Austria Federal Academy of Public Administration (VAB)
3 Belgia Federal Public Service Policy & Support (FPS BOSA)
4 Butgaria Institute of Public Administration (IPA)
5 Chorwacja National School for Public Administration (DS)U)
6 Cypr Cyprus Academy of Public Administration (CAPA)
7 Czechy Institute for Public Administration, Prague
Ministry of Finance
8 Estonia
Government Office
9 Finlandia Finnish Institute of Public Management (HAUS)
Institut National du Service Public (INSP)
10 Francja
Institut Régional d'Administration (IRA), Metz
11 Grecja National Centre for Public Administration & Local Government (EKDDA)
12 Hiszpania National Institute of Public Administration (INAP)
Ministry of Interior Affairs and Kingdom Relations; Office for The Dutch
13 Holandia
Senior Civil Service
14 Irlandia Institute of Public Administration (IPA)
15 Litwa Kaunas University of Technology
16 kotwa Latvian School of Public Administration (LSPA)
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17 Malta Office of the Prime Minister, Institute for the Public Services
18 Niemcy Federal Academy for Public Administration (BAk&V)

19 Polska Krajowa Szkota Administracji Publicznej (KSAP)

20 Portugalia Institutul National de Administratie (INA)

21 Rumunia Ministry of Public Administration, Administration Academy
22 Stowenia Ludovika University of Public Service (LUPS)

23 Wegry Scuola Nazionale dell'Amministrazione (SNA)

24 Witochy National Institute of Public Administration (INAP)

Kraje kandydujace

25 Regional School of Public Administration (ReSPA)

26  Albania Albanian School of Public Administration (ASPA)

27 Bosnia i Hercegowina FBiH Civil Service Agency

28 Czarnogéra Human Resources Management Authority (HRMA)
29 Gruzja LEPL Zurab Zhvania School of Public Administration
30 Serbia National Academy for Public Administration (NAPA)

Uczestnicy spotkania DISPA w Warszawie -
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WARSZAWA, MIASTO
NIEZNISZCZALNE

WIZUALNAINSPIRACJA SPOTKANIA
DISPAW WARSZAWIE

Wizualng pamigtkg spotkar DISPA sg rysunki Célii Pessaud (EuSA), inspirowane miejscami
spotkan, ich historig, tematami, prelegentami, go$émi i wydarzeniami.

Warszawa, miasto niezniszcza Ine. Rysunki Célii Pessau d (EuSA),
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Warszawa, miasto niezniszczalne. Rysunki Célii Pessaud (EuSA),
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