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Paczka 5 Szablonow

Ponizsze narzedzie rozwojowe zostato przygotowane w pieciu
wersjach.

Kazda z nich opracowano z mysla o réznych scenariuszach, celach i
etapach rozwoju pracownikow: od podstawowej po
zaawansowane podejscia kompetencyjne, biznesowe i sukcesyjne.

Material powstat z myslg o organizacjach, ktére chca rozwija¢ pracownikéw w
sposdb swiadomy i ukierunkowany na realne potrzeby biznesu - niezaleznie od
poziomu dojrzatosci proceséw HR czy L&D.

Paczka zawiera 5 komplementarnych szablonéw IPR, ktére mozesz wykorzystaé
,0d reki”, dostosowac¢ do wiasnych potrzeb lub potraktowac jako inspiracje
podczas budowania wlasnego modelu.

Kazdy szablon zostal zaprojektowany tak, by:

e wspiera¢ rozmowy rozwojowe,
e wzmacnia¢ odpowiedzialno$¢ za rozwdj u pracownika i managera,
e budowac kulture uczenia sie i reqularnych check-inéw.

Ten zestaw szablonow zostat przygotowany z mysla o:

e Managerach odpowiadajgcych za rozwoj talentdw i efektywnose zespotu,
e HR Business Partnerach wspierajagcych pracownikéw iliderow,
e Specjalistach L&D projektujgcych procesy rozwojowe,
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e Zespotach HR budujacych lub rozwijajagcych modele kompetencji oraz
proces sukcesiji,

e Organizacjach, ktére chca zaczgé pracowac z IPR na poziomie catej firmy,

e Organizacjach chcacych korzystac z réznych szablondw IPR w zaleznosci
od celu oraz wybranej grupy docelowej.

W tym materiale prezentujemy:

e 5 gotowych do uzycia szablonéw IPR dopasowanych do réznych potrzeb
organizacji,

e omowienie zastosowan kazdego wariantu IPR, tak aby tatwo dobra¢
wiasciwy szablon do konkretnego przypadku,

e checkliste dobrych praktyk IPR (na koricu materiatu).



Porownanie

5 szablonow
Indywidualnych Planéw Rozwoju

Szablon IPR

IPR
STARTER
(WERSJA
UPROSZCZONA)

IPR
UNIWERSALNY,
PROSTY

IPR
OPARTY NA
KOMPETENCJACH

IPR
OPARTY NA CELACH
BIZNESOWYCH

IPR
POD PLANOWANIE
SUKCESJI

Dla kogo /
kiedy stosowaé

Firmy rozpoczynajace prace
z IPR; szybkie i proste
planowanie.

Firmy rozpoczynajace prace
z IPR; brak modelu
kompetencyjnego.

Organizacje chcace
polaczy¢ rozwdj z modelem
kompetencii.

taczenie rozwoju z KPI /
OKR; zespoly nastawione na
wyniki.

Talenty, przyszli liderzy, role
krytyczne.
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Kluczowe sekcje

= Informacje o pracowniku

= Cele rozwojowe (1-2)

» Dzialania rozwojowe (model 70-20-10)
= Ocena koncowa

= Informacje o pracowniku

= Mocne strony i obszary do rozwoju

= Cele rozwojowe (1-3)

» Dzialania rozwojowe (model 70-20-10)
= Ocena koncowa

= Informacje o pracowniku

= Mocne strony / talenty

=« Kompetencje: poziom obecny vs.
docelowy

= Cele + kryteria sukcesu

» Dzialania rozwojowe (model 70-20-10)
= Wsparcie i zasoby

» Ocena koncowa

= Informacje o pracowniku

= Kluczowe obszary biznesowe
(strategiczne / zespotlowe [ operacyjne)
= Cele + kryteria sukcesu

= Dzialania rozwojowe (model 70-20-10)
= Wsparcie i zasoby

= Ocena koncowa

» Informacje o pracowniku + rola
docelowa

» Ocena gotowosci do roli

= Cele + kryteria sukcesu

= Dzialania rozwojowe (model 70-20-10)
= Wsparcie i zasoby

= Ocena koncowa + rekomendacija
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Starter, wersja podstawowa

Ten uproszczony szablon zostat zaprojektowany z myslg o firmach, ktére dopiero
rozpoczynaja prace z indywidualnymi planami rozwoju lub planujg korzysta¢ zich
podstawowej, minimalistycznej i elastycznej wersji.

Moze by¢ wypelniany samodzielnie przez pracownika lub wspolnie z managerem
podczas rozmowy rozwojowej. Rekomendujemy by okresli¢ 1-2 cele rozwojowe, co
pozwala utrzymac wysoki poziom zaangazowania oraz zwieksza prawdopodobienstwo
skutecznej realizacji planu.

Wspiera¢ pracownika i managera w zaplanowaniu pierwszych, podstawowych
krokdw rozwojowych w prosty i przystepny sposéb.

Ten szablon umozliwia okreslenie kluczowych celdw, dziatan i sposobu monitorowania
postepow - bez skomplikowanych struktur czy modeli

e Firmy rozpoczynajace prace z Indywidualnymi Planami Rozwoju lub chcace
korzystac z ich prostej, podstawowej formy.

e Managerowieg, ktérzy chcg prowadzi¢ rozmowy rozwojowe w prosty, partnerski
sposob.

e Pracownicy, ktérzy chca rozwija¢ umiejetnosci potrzebne w aktualnej roli,
korzystajac z przejrzystej i nieskomplikowanej struktury planu.

e Po cyklach feedbackowych (180- 360).

e Po okresowych ocenach pracowniczych.

e Jako staly proces rozwojowy w organizacji dostepny dla wszystkich
pracownikow
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1. Informacje o pracowniku i planie rozwojowym:

Imie i nazwisko

Stanowisko

Dziat

Manager

Okres obowigzywania planu (np. Q1-Q4 2026)

Status realizacji planu
(rozpoczety, w trakcie, ukoriczony)

2. Cele rozwojowe, dzialania rozwojowe

Cele rozwojowe: konkretne, mierzalne cele (max 2) zapisane w formule SMART
lub z wykorzystaniem innego uznanego i skutecznego sposobu definiowania
celéw.

Dzialania rozwojowe: Lista dziatan, ktére wspieraja realizacje celdw rozwojowych
w modelu 70-20-10. 70 - Doswiadczenie, 20 - Wspodtpraca, 10 - Wiedza.

70

Cell Dzialania 20
rozwojowe

10

70

Dzialania 20

Cel2 .
rozwojowe

10

3. Ocena koncowa i wnioski rozwojowe

Podsumowanie efektow, refleksja nad osiggnieciami i decyzja o dalszych krokach
(np. nowy cykl IPR):
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Uniwersalny, prosty

Ten uproszczony szablon zostat zaprojektowany z myslg o firmach, ktére dopiero
zaczynaja pracowac z indywidualnymi planami rozwoju.

Moze by¢ wypelniony samodzielnie przez pracownika lub wspdlnie z managerem
podczas rozmowy rozwojowej.

Zalecamy, by rozpocza¢ od 1-3 celdw rozwojowych i uzupetnia¢ plan w trakcie kolejnych
spotkan 1:1.

Pomadc pracownikowi i managerowi zaplanowacé prosty, zrozumialy i realny plan
rozwoju, ktéry bedzie wspieratl biezgce cele zawodowe.

Ten typ planu koncentruje sie na rozwoju umiejetnosci i postaw potrzebnych w
codziennej pracy — bez koniecznosci posiadania formalnego modelu kompetenciji.

e Firmy rozpoczynajace prace z Indywidualnymi Planami Rozwoju.

e Managerowie, ktérzy chca prowadzi¢ rozmowy rozwojowe w prosty, partnerski
sposob.

e Pracownicy, ktérzy chca rozwija¢ swoje mocne strony i umiejetnosci potrzebne
w aktualnej roli.

e Po cyklach feedbackowych (180- 360).

e Po okresowych ocenach pracowniczych.

e Jako staly proces rozwojowy w organizacji dostepny dla wszystkich
pracownikow.
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1. Informacje o pracowniku i planie rozwojowym:

Imi¢ i nazwisko

Stanowisko

Dziat

Manager

Okres obowigzywania planu (np. Q7-Q4 2026)

Status realizacji planu
(rozpoczety, w trakcie, ukoriczony)

2. Mocne stronyi obszary do rozwoju
2-3 mocne strony, ktére warto wykorzysta¢ w dalszym rozwoju, oraz 2-3 obszary,

ktére wymagajg poprawy. Ta analiza pozwoli Swiadomie zaplanowac cele
rozwojowe.

Mocne strony Obszary do rozwoju

3. Cele rozwojowe, dzialania rozwojowe

Cele rozwojowe: konkretne, mierzalne cele (max 3) zapisane w formule SMART
lub z wykorzystaniem innego uznanego i skutecznego sposobu definiowania
celéw.

Dzialania rozwojowe: Lista dziatan, ktére wspierajg realizacje celéw rozwojowych
w modelu 70-20-10. 70 - Doswiadczenie, 20 - Wspodtpraca, 10 - Wiedza.
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70

Cel1 DZIaIapla 20
rozwojowe

10

70

Cel 2 DZIalapla 20
rozwojowe

10

70

Cel3 Dzialania 20

rozwojowe
10

4. Ocena koncowa i wnioski rozwojowe

Podsumowanie efektow, refleksja nad osiggnieciami i decyzja o dalszych krokach
(np. nowy cykl IPR):

Czego udato Ci sie nauczyc? Jakie umiejetnosci udato Ci sie rozwingé? Co warto
kontynuowac lub zmieni¢ w kolejnym cykiu?
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Oparty na kompetencjach

Szablon moze zosta¢ wypelniony samodzielnie przez pracownika po rozmowie
rozwojowej lub sesji feedbackowej, albo wspdlnie z managerem - w zaleznosci od
preferowanego sposobu pracy nad celami rozwojowymi.

Ustal max 3 cele i zaplanuj dzialania korzystajgc z modelu 70-20-10.

Pomaéc pracownikowi i managerowi rozwijaé kluczowe kompetencje potrzebne w
danej roli, niezaleznie od branzy czy poziomu stanowiska.

Ten typ planu koncentruje sie na praktycznym rozwoju umiejetnosci, wiedzy i postaw w
oparciu o model kompetencyjny organizacji lub wybrane, kluczowe dla roli
kompetencie.

e Organizacje posiadajace lub wdrazajagce model kompetencyjny.

e L&D, HR Business Partnerzy i People Managerowie prowadzacy rozmowy
rozwojowe.

e Zespoty, ktére cheg ustrukturyzowaé rozwdj w ramach cykli 1:11ub przeglagddéw
kwartalnych.

e Po cyklach feedbackowych (180- 360).

e Po okresowych ocenach pracowniczych.

e Jako staly proces rozwojowy w organizacji dostepny dla wszystkich
pracownikow.



1. Informacje o pracowniku i planie rozwojowym:

Imie i nazwisko

Stanowisko

Dziat

Manager

Opiekun/ Mentor planu - jesli inny niz
manager

(np. L&D, HRBP. mentor merytoryczny)

Okres obowigzywania planu
(np. Q1-Q4 2026)

Status realizacji planu
(rozpoczety, w trakcie, ukoriczony)

Czestotliwo$¢é rozmow rozwojowych
(np. raz w miesigcu)

2. Mocne strony/ talenty:
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Obszary, ktére warto wykorzystaé przy rozwijaniu kluczowych kompetencii.
Mozna je zidentyfikowac na podstawie otrzymanego feedbacku, wynikéw
popularnych badan (np. Gallup CliftonStrengths) lub witasnych obserwaciji i

doswiadczen.
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3. Kluczowe kompetencje - obecny poziom vs. docelowy poziom

Lista wybranych kompetencji wymaganych na danym stanowisku - wedtug
modelu firmowego lub opisu roli.

Kompetencja Obecny poziom Docelowy poziom

4. Cele rozwojowe, kryteria sukcesu, dzialania rozwojowe

Cele rozwojowe: konkretne, mierzalne cele (max 3) zapisane w formule SMART

lub z wykorzystaniem innego uznanego i skutecznego sposobu definiowania
celéw.

Kryteria sukcesu: jak rozpoznac, ze cel zostat osiggniety? (np. poprawa KPI,
zamkniecie luki kompetencyjnej po najblizszym cyklu feedbackowym, ukonczony
projekt).

5. Dzialania rozwojowe:

Lista dziatan, ktére wspierajg realizacje celow rozwojowych w modelu 70-20-10.
70 - Doswiadczenig, 20 - Wspdtpraca, 10 - Wiedza.

Kompetencjal

70

Kryteria  Dzialania 20

Cell .
sukcesu rozwojowe

10



Kompetencja 2

Kryteria

Cell
sukcesu

Kompetencja 3

Kryteria

Cell
sukcesu

Dzialania
rozwojowe

Dzialania
rozwojowe

6. Wsparcie i zasoby

70
20
10

70
20
10

(@) HCM Deck

Jakie wsparcie bedzie potrzebne? (np. mentoring, budzet, narzedzia).

7. Ocena koncowa i wnioski rozwojowe

Podsumowanie efektow, refleksja nad osiggnieciami i decyzja o dalszych krokach

(np. nowy cykl IPR):

Czego udato Ci sie nauczyc? Jakie umiejetnosci udato Ci sie rozwingcé? Co warto

kontynuowac lub zmienic¢ w kolejnym cyklu?
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Oparty na celach biznesowych

Szablon moze zosta¢ wypetniony samodzielnie przez pracownika po rozmowie
rozwojowej lub sesji feedbackowej, albo wspdlnie z managerem - w zaleznosci od
preferowanego sposobu pracy nad celami rozwojowymi.

Ustal max 3 cele i zaplanuj dziatania korzystajgc z modelu 70-20-10.

Pomadc pracownikowi i managerowi planowac rozwoéj w sposéb powigzany z celami
biznesowymi, tak aby rozwdéj kompetencji i umiejetnosci wspieral realizacje
wskaznikow zespotu i organizacji.

Ten szablon pozwala potgczy¢ dzialania rozwojowe z mierzalnymi efektami pracy - od
indywidualnych rezultatdw po cele strategiczne.

e Firmy, ktére stosujg zarzagdzanie przez cele (MBO / OKR) lub planujg je wdrozyc¢.

e Managerowie, ktérzy chca prowadzi¢ rozmowy rozwojowe w kontekscie
wynikéw i KPI.

e L&D, HR Business Partnerzy i People Managerowie, ktérzy integrujg rozwéj z
realizacjg strategii biznesowej.

e Po kwartalnych lub rocznych rozmowach o celach i wynikach.
e W ramach planowania nowego okresu rozliczeniowego.
e Gdy organizacja wprowadza nowe priorytety lub kierunki strategiczne.
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1. Informacje o pracowniku i planie rozwojowym:

Imie i nazwisko
Stanowisko
Dziat

Manager

Okres obowigzywania planu
(np. Q1-04 2026)

Status realizacji planu
(rozpoczety, w trakcie, ukoriczony)

2. Kluczowe obszary biznesowe:
Ta czes$c¢ planu pozwala polaczy¢ rozwdj kompetencii i dziatan indywidualnych z
priorytetami organizacji - tak, aby kazdy plan wspieral realizacje strategii firmy
lub celow zespotu.

Okresl, z jakich celdow biznesowych bedg wynika¢ cele rozwojowe. Moga to by¢:
cele strategiczne organizaciji albo cele zespotowe/ KPI operacyjne.
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3. Cele rozwojowe, kryteria sukcesu, dziatania rozwojowe

Wyprowadz cele rozwojowe z wczesniej zdefiniowanych kluczowych obszarow
biznesowych.

Cele rozwojowe: konkretne, mierzalne cele (max 3) zapisane w formule SMART
lub z wykorzystaniem innego uznanego i skutecznego sposobu definiowania

celow.

Kryteria sukcesu: jak rozpoznac, ze cel zostat osiggniety? (np. poprawa KPI,
ukonczony projekt).

Dziatania rozwojowe: Lista dziatan, ktore wspierajg realizacje celdéw rozwojowych
w modelu 70-20-10. 70 - Doswiadczenie, 20 - Wspdtpraca, 10 - Wiedza.

Obszar biznesowy 1

70
Cell Kryteria Dzialania 20
sukcesu rozwojowe
10
Obszar biznesowy 2
70
Cel 2 Kryteria DZIaIafna 20
sukcesu rozwojowe
10
Obszar biznesowy 3
70

Kryteria Dzialania 20

Cel3 .
sukcesu rozwojowe

10
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4. Wsparcie i zasoby

Jakie wsparcie bedzie potrzebne? (np. mentoring, budzet, narzedzia).

5. Ocena koncowa i wnioski rozwojowe

Podsumowanie efektow, refleksja nad osiggnieciami i decyzja o dalszych krokach
(np. nowy cykl IPR):

Czego udato Ci sie nauczyc? Jakie umiejetnosci udato Ci sie rozwingcé? Co warto
kontynuowac lub zmienic¢ w kolejnym cyklu?
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Pod planowanie sukcesji

Szablon moze zosta¢ wypetniony samodzielnie przez pracownika po rozmowie
rozwojowej lub sesji feedbackowej, albo wspdlnie z managerem - w zaleznosci od
preferowanego sposobu pracy nad celami rozwojowymi.

Ustal 3-5 celdw i zaplanuj dziatania korzystajgc z modelu 70-20-10.

Wspieraé rozwoj pracownika w kierunku przyszlej roli poprzez zaplanowanie dzialan
rozwojowych i zdobywanie doswiadczen, ktére zwigkszajg gotowosé do awansu.

Ten szablon pomaga firmom zarzgdza¢ procesem sukcesji w sposéb uporzadkowany,
lgczac rozwdj kompetencii, wiedzy i doswiadczen z realnymi potrzebami organizacii.

e Organizacje, ktére chcag Swiadomie przygotowywac nastepcoéw na kluczowe
stanowiska lub budowac $ciezki rozwoju talentow.

e Managerowie iliderzy, ktérzy rozwijajag osoby o wysokim potencjale i planujg ich
gotowosc¢ do objecia nowej roli.

e HRBusiness Partnerzy, L&D oraz zespoty Talent Management, ktére odpowiadajg
za sukcesije, rozwodj kompetenciji przysztosci i zarzadzanie ryzykiem kadrowym.

Po cyklach Strategicznego Planowania Talentow.

W procesach planowania sukcesji i rozwoju liderdw.

Przy planowaniu przekazania odpowiedzialnosci w zespole.
W ramach programow rozwoju talentow.
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1. Informacje o pracowniku i planie rozwojowym:

Imie i nazwisko
Stanowisko
Dziat

Manager

Planowana rola docelowa (nastepnarola/
$ciezka rozwoju)

Zaktadany horyzont czasowy
(np. 12-24 miesigce)

Status realizacji planu
(rozpoczety, w trakcie, ukoriczony)

2. Gotowosé do objecia roli

Ta czes$c¢ planu pozwala okresli¢ biezacy poziom przygotowania do nowej roli i
obszary wymagajgce rozwoju.

Obszar - np. wiedza merytoryczna, kompetencje przywoddcze, orientacja
strategiczna, doswiadczenie w zarzadzaniu zespotem.

Obszar Poziom gotowosci Komentarz
(wymaga rozwoju,
czesciowa gotowosc,
gotowy_a, przewyzsza
oczekiwania)
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3. Cele rozwojowe, kryteria sukcesu, dzialania rozwojowe

Wyprowadz cele rozwojowe z wczesniej zdefiniowanych obszarow wymagajgcych
rozwoiju.

e Celerozwojowe: konkretne, mierzalne cele (max 5) zapisane w formule
SMART lub z wykorzystaniem innego uznanego i skutecznego sposobu
definiowania celow.

¢ Kryteria sukcesu: jak rozpoznag, ze cel zostat osiggniety? (np. cel:
poglebienie wiedzy o procesach operacyjnych i finansowych dziatu. <>
kryterium sukcesu: samodzielnie przygotowuje i prezentuje analizy
wynikow dziatu na spotkaniach kwartalnych).

e Dzialania rozwojowe: Lista dzialan, ktére wspieraja realizacje celdw
rozwojowych w modelu 70-20-10. 70 - Doswiadczenie, 20 - Wspdtpraca,

10 - Wiedza.
Obszar wymagajacy
rozwoju 1
70
Cell Kryteria Dziatania 20
sukcesu rozwojowe
10
Obszar wymagajacy
rozwoju 2
70
Kryteria Dzialania 20
Cel2 .
sukcesu rozwojowe
10
Obszar wymagajacy
rozwoju 3
70
Cel3 Kryteria Dzialania 20

sukcesu rozwojowe
10
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4. Wsparcie i zasoby

Jakie wsparcie bedzie potrzebne? (np. udziat w programie talentowym, sesje
coachingowe i mentoringowe, rotacja w ramach innego dziatu).

5. Ocena koncowairekomendacja

Podsumowanie stopnia realizacji planu i gotowosci pracownika do objecia nowej
roli:

np. Po 12 miesigcach pracownik uzyskat wysoki poziom kompetencji
przywddczych i zostat zarekomendowany do awansu na stanowisko Kierownika
Regionu.
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Poznaj zestaw praktycznych wskazowek, ktdre pomagaja
tworzy¢ skuteczne, realistyczne i wdrazalne plany rozwojowe.

Zachowaj prostote i elastycznosé

[J Planuj1-3 cele rozwojowe na okres (max 5 w przypadku planowania
sukcesiji i dluzszego okresu IPR). Zbyt wiele celow moze utrudnié
zrealizowanie ich rzetelnie.

[J Aktualizuj plan regularnie - najlepiej podczas indywidualnych spotkan z
pracownikiem.

[J Traktuj IPR jako proces, nie jednorazowy dokument.

Opieraj cele na tym, co naprawde wazne

[J Kazdy cel powinien mie¢ wyrazne uzasadnienie i powigzanie z rolg lub
biznesem.

[J Formutuj cele w sposdb konkretny i mierzalny — np. w formule SMART lub z
uzyciem innej sprawdzonej metody.

[ Okresl kryteria sukcesu: po czym poznamy, ze cel zostat osiggniety?

Buduj plan dziatan w oparciu o model 70-20-10

e 70% - Doswiadczenie: projekty, zadania, dziatania zwigzane z codzienng
praca.

e 20% - Relacje: nauka od innych, wspodtpraca, spotecznosé.

e 10% - Wiedza: szkolenia, kursy, certyfikacje.
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Wzmacniaj wspolodpowiedzialnosé

Pracownik jest wlascicielem swojego rozwoju, a manager peini role partnera i

wsparcia.
Tworzcie plan razem, zamiast narzucac cele jednostronnie - to zwieksza

zaangazowanie i poczucie sprawczosci.

[J Wiacz pracownika w definiowanie celdw i dziatan - wspdlne decyzje buduja
motywacje i poczucie sprawczosci.

[J Ustal wspdlnie, czego kazda strona potrzebuje, aby zrealizowac plan.

[J Upewnij sie, ze dziatania i terminy sg realistyczne

Stawiaj na r6znorodnos¢ form rozwoju

[J Projektuj dziatania rozwojowe tak, aby obejmowaty doswiadczenia,
wspotprace i edukacje formalng - kazde z nich wspiera rozwdj inaczej.

[J Zadbaj, by dziatania wzajemnie sie uzupetniaty i odpowiadaly na rézne
potrzeby pracownika.

Zapewnij jasne wsparcie

[J Ustal, jakiego wsparcia potrzebuje pracownik: mentoring, coaching,
feedback, dostep do projektow.
[J Upewnij sig, ze warunki i zasoby sg dostepne, a nie tylko deklarowane.



(@) HCM Deck

HCM Deck to platforma L&D, ktéra lgczy w jednym miejscu
narzedzia wspierajgce rozwdj pracownika od pierwszego
dnia w organizacji. Zapewnij latwy dostep do szkolen i
wiedzy, efektywny proces uczenia sig¢ i podnoszenia
kwalifikaciji.

Zobacz platforme w akcji

Obejrzyj nagranie demo platformy
szkoleniowo-rozwojowej HCM Deck,
dzieki ktorej mozesz m.in.:

° udostepniac¢ rozbudowane i angazujace

programy i $ciezki edukacyjne

zautomatyzowac organizacje szkolen
ztrenerem

badac¢ i zwiekszaé poziom satysfakcji
i zaangazowania

weryfikowac i wzmacnia¢ wiedze
pracownikow

monitorowac, analizowac¢ i podnosic
poziom kompetencji w firmie

Sprawdz demo

hello@hcmdeck.com hcmdeck.com
+48 661660 116 Linkedin


https://www.linkedin.com/company/hcmdeck/
https://hcmdeck.com
https://hcmdeck.com/pl/zobacz-demo/?utm_source=ebook&utm_medium=pdf&utm_campaign=ipr&utm_id=inb&utm_content=paczka_szablonow
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