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Szanowni Panstwo!

Mimo sezonu wakacyjnego w Departamencie Stuzby
Cywilnej KPRM trwajg zaawansowane prace nad
dokumentami strategicznymi dla stuzby cywilnej.
Departament przygotowuje sie m.in. do otwarcia
konsultacji  spotecznych w  sprawie jednego
z gtbwnych aktow prawnych dla korpusu stuzby
cywilnej, ti. projektu zarzadzenia w sprawie
wytycznych w zakresie przestrzegania zasad stuzby
cywilnej oraz zasad etyki korpusu stuzby cywilnej.
Bedzie to dokument zwierzchnika korpusu stuzby
cywilnej — Prezesa Rady Ministréw — skierowany do
wszystkich jego cztonkdw.

Przygotowywany projekt bedzie sktadat sie z trzech
czesci: zasad stuzby cywilnej, zasad etyki korpusu
stuzby cywilnej oraz wytycznych dla Szefa Stuzby
Cywilnej idyrektoréw generalnych w zakresie
przestrzegania zasad.

Na potrzeby konsultacji spotecznych
przygotowujemy, w ramach www.dsc.kprm.gov.pl,
podstrone internetowg, na ktorej, oprocz projektu
zarzgdzenia, znajdg sie m.in.: ekspertyzy dotyczgce
katalogu zasad stuzby cywilnej, Kodeks Etyki Stuzby
Cywilnej z 2002 r., materiaty informacyjne dotyczgce
funkcjonowania stuzby cywilnej, jak réwniez
kwestionariusz dotyczacy projektu zarzgadzenia,
stuzgcy wyrazeniu Panstwa opinii nt. dokumentu.

Zaktadamy, ze projekt zostanie opublikowany we
wrze$niu br. Jednak juz dzis§ gorgco zachecam
Panstwa do jego analizy i wypetnienia ankiety.
O biezgcych pracach nad projektem informujemy na
S. 4 w materiale dotyczacym prac zespotow
doradczych Szefa Stuzby Cywilnej.

W ,Przegladzie...” kontynuujemy temat budzetu
stuzby cywilnej. Na s. 6-9 publikujemy informacje nt.
zatrudnienia i wynagrodzeni w stuzbie cywilnej
w 2009 r.

W dziale ,Zarzgdzanie kadrami” przedstawiamy
wnioski z zaakceptowanego przez Prezesa Rady
Ministréow ,Sprawozdania Szefa Stuzby Cywilnej

o stanie stuzby cywilnej i o realizacji zadan tej stuzby
w 2009 r” (s. 14-16), analize awanséw
wewnetrznych w urzedach administracji rzgdowej
(s. 11-13), relacje z obrad Rady Projektu ,Strategia
zarzgdzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej”
(s. 11), a takze wstepne informacje nt. wynikéw
postepowania kwalifikacyjnego w stuzbie cywilnej
w2010 r. (s. 10). Pogfebiong analize dotyczgca
uczestnikow postepowania kwalifikacyjnego
zamiescimy w nastepnym wydaniu ,Przegladu
Stuzby Cywilnej”.

W biezgcym numerze wiele miejsca poswiecamy
zagadnieniom bezpieczenstwa i elastycznosci rynku
pracy. Na s. 19-22 zamieszczamy rozmowe dr.
Pawta  Pietrasieniskiego z  przedstawicielkami
Europejskiego Instytutu  Administracji Publicznej
w Maastricht: Hermg Kuperus i Anitg Rode nt.
europejskiego  projektu  odnoszgcego sie do
koncepcji flexicurity”, zwigzanego z modernizacjgq
i monitorowaniem zmian w administracji publicznej.
Na s. 23-25 publikujemy rozmowe z dr. tukaszem
Arendtem na temat kwestii wdrozenia modelu
Jflexicurity” w polskiej polityce rynku pracy.

W numerze informujemy réwniez o rozpoczetym
w lipcu br. przez Departament Stuzby Cywilnej
KPRM projekcie, ktérego celem Jest
przeprowadzenie badania wynagrodzen w stuzbie
cywilnej ~w  porbwnaniu  do  wynagrodzen
w pozostatych urzedach administracji publicznej
oraz sektorach gqospodarki (s. 31), a takze
o przygotowaniach do realizacji projektu ,Klient
w centrum uwagi administracji’ (s. 30), ktérego
celem jest ftrwate podniesienie jakoSci obstugi
klientow  urzeddéw administracji rzgdowej, {j.
przedsiebiorcéw i obywateli.

O dobrych praktykach w dziedzinie zarzgdzania
satysfakcjq klienta, podejmowanych w krajach
cztonkowskich Unii Europejskiej, piszemy ponadfto
na s. 32 w materiale relacjonujacym prace Zespotu
ds. Zarzgdzania Satysfakcjg Klienta Sieci Unii
Europejskiej ds. Administracji Publicznej.
Ponawiamy zaproszenie do wspotredagowania
,Przegladu...”, a takze do udziatu w badaniu
ankietowym stuzgcym ocenie dotychczasowych
numerdw pisma i sprecyzowaniu Panstwa potrzeb
dotyczgcych zawartosci wydawnictwa.

tamy pisma sg do Panstwa dyspozycji.
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http://www.dsc.kprm.gov.pl/sonda.php

FORUM DYREKTOROW GENERALNYCH

VI posiedzenie Forum Dyrektoréw Generalnych Urzedow

7 lipca 2010 r. w Kancelarii Prezesa Rady Ministréw
odbyto sie VI posiedzenie Forum Dyrektoréw
Generalnych Urzeddéw. Spotkaniu przewodniczyt
Szef Stuzby Cywilnej Stawomir Brodzinski.
W obradach uczestniczyli dyrektorzy generalni
ministerstw, urzedéw centralnych i urzedoéw
wojewodzkich oraz kierownictwo i pracownicy
Departamentu Stuzby Cywilnej i Departamentu
Prawnego KPRM.

Minister Stawomir Brodzinski poinformowat
zebranych, ze Sprawozdanie Szefa Stuzby Cywilnej
o stanie stuzby cywilnej i realizacji zadan tej stuzby
w 2009 r. zostato zaakceptowane przez Prezesa
Rady Ministrow. Nastepnie przedstawit podstawowe
informacje obrazujgce stan polskiej stuzby cywilnej
i omowit najwazniejsze zmiany w stosunku do roku
2008 (m.in. stan  zatrudnienia i poziom
wynagrodzen), a takze wnioski i niektore kierunki
dziatan.

Dyrektor Departamentu Stuzby Cywilnej Dagmir
Dlugosz przedstawit stan prac nad projektem
zarzadzenia Prezesa Rady Ministrow w sprawie
wytycznych w zakresie przestrzegania zasad stuzby
cywilnej oraz zasad etyki korpusu stuzby cywilnej.
Projekt tego aktu prawnego przygotowywany jest
przez powotany przez Szefa Stuzby Cywilnej zespot
opiniodawczo-doradczy. Po zakonczeniu prac
zespotu projekt zarzadzenia przedstawiony zostanie
do szerokich konsultacji spotecznych wsrod
interesariuszy stuzby cywilnej, a po zebraniu ich
uwag i opinii przejdzie procedure legislacyjng
przewidziang dla takich aktéw prawnych.

Zaproszony na posiedzenie Forum niezalezny
ekspert z Katedry Rozwoju Kapitatu Ludzkiego
Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie dr Tomasz

Rostkowski zapoznat zebranych 2z wynikami
przeprowadzonej analizy programéw zarzadzania
zasobami ludzkimi w urzedach administracji
rzgdowej. Ustawa o stuzbie cywilnej naktada na
dyrektorow generalnych urzedéw, a takze na
kierownikébw  urzedéw  wykonujgcych  zadania
dyrektora generalnego, obowigzek opracowania
i wdrozenia takich programéw.

Szef Stuzby Cywilnej i dyrektor Departamentu
Stuzby Cywilnej przedstawili nastepnie informacje
na temat: tegorocznego postepowania
kwalifikacyjnego w stuzbie cywilnej, przebiegu
i wynikow 54. spotkania dyrektoréw generalnych ds.
administracji publicznej w ramach prac Europejskiej
Sieci ds. Administracji Publicznej (EUPAN), ktére
odbyto sie w dniach 14-15 czerwca br., analizy
awanséw wewnetrznych w stuzbie cywilnej oraz
pierwszego zatrudnienia absolwentéw XIX promoc;ji
KSAP, ktéra kohczy nauke w sierpniu br.

Nastepnie dyrektor Dagmir Dilugosz przedstawit
krétkg informacje na temat stanu prac nad Strategig
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilne;.

Ponadto w sprawach réznych Szef Stuzby Cywilnej
uzasadnit decyzje o skierowaniu do dyrektoréw
generalnych pism w sprawach: prezydencji Polski
w Unii  Europejskiej, udzialu w  szkoleniach
dyrektorow generalnych oraz badania kompetenciji
kierowniczych kandydatéw na wyzsze stanowiska
w stuzbie cywilnej.

Nastepne Forum Dyrektoréw Generalnych Urzedow
zorganizowane zostanie w powigzaniu z jesiennym
szkoleniem dyrektorow generalnych urzedow.

Wojciech Zawadzki
Radca Szefa KPRM w Departamencie Stuzby Cywilnej KPRM

Grupy robocze i zespoty zadaniowe Szefa Stuzby Cywilnej

Grupa robocza ds. edukaciji

9 lipca 2010 r. w siedzibie Ministerstwa
Infrastruktury odbyto sie drugie posiedzenie Grupy
roboczej ds. systemu edukacji cztonkéw korpusu
stuzby cywilnej iKrajowej Szkoty Administraciji
Publicznej, ktéremu przewodniczyta Katarzyna
Szarkowska — Dyrektor Generalny Ministerstwa
Infrastruktury. Podczas posiedzenia ukonstytuowaty
sie  podgrupy odpowiedzialne za realizacje
poszczegodlnych zadan, tj.:
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= przediozenie Szefowi Stuzby Cywilnej
rekomendacji w zakresie prawno-organizacyjnych
aspektow systemu ksztatcenia cztonkéw korpusu
stuzby cywilnej, w tym w szczegdlnosci systemu
szkolen centralnych, powszechnych
i specjalistycznych;

= przedtozenie Szefowi Stuzby Cywilnej
rekomendacji w zakresie kierunkéow wydatkowania
Srodkéw z Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki



w zakresie ksztatcenia i doskonalenia czionkow
korpusu stuzby cywilnej do roku 2015;

= przedtozenie Szefowi Stuzby Cywilnej
rekomendacji w zakresie systemowej roli Krajowej
Szkoly  Administracji Publicznej w obszarze
przygotowania kadr dla administracji rzagdowe;j.

Nakreslony zostat réwniez wstepny harmonogram
prac grupy.

Podczas spotkania zastepca dyrektora Biura
Dyrektora Generalnego Kancelarii Prezesa Rady

Ministréw (Instytucja Posredniczaca Il stopnia)
Krzysztof Motyk omoéwit problemy zwigzane
z wydatkowaniem Srodkéw pochodzacych

z Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki 2007-2013,
zwlaszcza w  kontekscie  wielkosci  alokacji
i ograniczen instytucjonalnych. Podkreslit réwniez
olbrzymia wage dla przysztosci Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki Strategii Sprawne
Panstwo, ktorej przygotowanie koordynuje
Ministerstwo Spraw Wewnetrznych i Administracji.
Rafat Szymanski

Specjalista w Wydziale Szkolen i Finansowania Projektow
Departamentu Stuzby Cywilnej KPRM

Zespot zadaniowy ds. przegladu metod oceny
kompetenciji kierowniczych

Zakonczyt prace Zespo6t zadaniowy do spraw
przegladu stosowanych metod oceny kompetencji
kierowniczych w trakcie naborow na wyzsze
stanowiska w stuzbie cywilnej oraz stworzenia
wspolnego modelu oceny kompetencji
kierowniczych kandydatow. 30 czerwca 2010 r.
przewodniczacy zespolu Wojciech Kutyta -
dyrektor generalny Ministerstwa Zdrowia — przekazat
Szefowi Stuzby Cywilnej Stawomirowi
Brodzinskiemu raport z prac zespotu.

Raport przedstawia analize obecnie stosowanych
metod oceny kompetencji kierowniczych oraz
rekomendacje/propozycje wspoélnego modelu oceny
kompetencji kierowniczych w trakcie naboréw na
wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej.

Opis  stosowanych  obecnie metod oceny
kompetencji kierowniczych w trakcie naboréw na
wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej powstat
w wyniku analizy sprawozdan dyrektorow
generalnych urzedéw za rok 2009 z realizacji zadan

wynikajgcych z ustawy z dnia 21 listopada 2008 r.
o stuzbie cywilnej oraz  odpowiedzi dyrektoréw
generalnych urzedédw na pytania zadane na
potrzeby realizacji zadan zespotu.

Obecnie ocenianie kompetencji kierowniczych
charakteryzuje sie niejednorodnym sposobem
podejscia w urzedach. Roéznice te dotyczg m.in.:
katalogu ocenianych kompetencji kierowniczych,
podmiotu dokonujacego oceny, narzedzi
wykorzystywanych do jej przeprowadzenia itp.

Podczas prac zespét stworzyt wspolny model oceny
kompetencji kierowniczych i zarekomendowat:

= korzystanie, przy ocenie kompetenc;ji
kierowniczych, z zaproponowanego zestawu
kompetencji istotnych z punktu widzenia posiadania
ich przez kandydatow na wyzsze stanowiska
w stuzbie cywilnej,

= pozostawienie dyrektorowi generalnemu urzedu
decyzji dotyczacej wyboru podmiotu
przeprowadzajgcego badanie kompetencji
kierowniczych,

= zastosowanie, w ostatecznym dokumencie
z procesu sprawdzania kompetencji kierowniczych,
klauzuli  ,posiada/nie  posiada kompetencje(i)
kierownicze(ych)”,

= pozostawienie urzedom mozliwosci
elastycznego podejscia do  kwesti  modelu
sprawdzania kompetencji kierowniczych, zgodnie
z potrzebami urzedu i stanowiska,

= rozwazenie mozliwosci dokonania zmiany
odnosnie do art. 202 ustawy z dnia 21 listopada
2008 r. o stluzbie cywilnej, polegajacej na
umozliwieniu poréwnania poziomu kompetenc;ji
kierowniczych os6b objetych art. 202 oraz
pozostatych kandydatéw na wyZzsze stanowiska
w stuzbie cywilnej,

= utworzenie Centrum Oceny Zintegrowanej (na
wzér Assessment Center), wyspecjalizowanego
w ustugach dla administracji.

9 lipca 2010 r. raport z prac zespotu zostat
przekazany do konsultacji dyrektorom generalnym
urzedow, prezesowi Urzedu Rejestracji Produktow
Leczniczych, Wyrobéw Medycznych i Produktow
Biobdjczych oraz gtéwnemu lekarzowi weterynarii.

Jolanta Michalska
Departament Stuzby Cywilnej KPRM
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Zasady i etyka korpusu stuzby cywilnej

Zespot ds. opracowania projektu zarzadzenia
dot. zasad stuzby cywilnej oraz zasad etyki
korpusu stuzby cywilnej

29 czerwca 2010 r. i 28 lipca 2010 r. odbyly sie
kolejne  posiedzenia  Zespolu  opiniodawczo-
-doradczego Szefa Stuzby Cywilnej ds. opracowania
projektu zarzadzenia Prezesa Rady Ministrow
w sprawie wytycznych w zakresie przestrzegania
zasad stuzby cywilnej oraz zasad etyki korpusu
stuzby cywilne;j. Spotkania prowadzit
przewodniczacy zespotu — prof. Krzysztof Kicinski,
wiceprzewodniczacy Rady Stuzby Cywilne;j.

W trakcie posiedzenia 29 czerwca 2010 .
kontynuowano dyskusje nad zatozeniami
dotyczacymi zarzadzenia oraz zasadami konsultacji
spotecznych projektu zarzgdzenia.

W lipcu br. prowadzone byly prace nad
przygotowaniem tekstu projektu zarzadzenia,
z uwzglednieniem wynikéw dyskusji prowadzone;j
w ramach zespotu oraz rekomendaciji zespotu.

W trakcie posiedzenia zespotu 28 lipca 2010 r.
przeprowadzono dyskusje nad wstepng wersjg
projektu zarzgdzenia oraz nad projektem strony
internetowej, na  ktérej dokument zostanie
opublikowany.

Zespot postanowit, ze w sierpniu prowadzone bedg
dalsze prace nad projektem zarzadzenia. Zaktada
sie, ze kolejne posiedzenie zespotu odbedzie sie na
przetomie sierpnia i wrzesnia 2010 r.

Maciej Szmit
Radca Szefa KPRM w Departamencie Stuzby Cywilnej KPRM

Ksztaltowanie wizerunku stuzby cywilnej

Zespot ds. ksztaltowania spotecznego wizerunku
stuzby cywilnej

22 czerwca 2010 r. odbyto sie drugie posiedzenie
Zespotu doradczego Szefa Stuzby Cywilnej ds.
ksztattowania spotecznego  wizerunku  stuzby
cywilne;j. Spotkaniu  przewodniczyt  dyrektor
Departamentu Stuzby Cywilnej KPRM Dagmir
Dlugosz.

Podczas spotkania dr Piotr tukasiewicz i dr
Robert Sobiech przedstawili prezentacje dotyczaca
kwestii zaufania obywateli do stuzby cywilngj
w Polsce i innych krajach europejskich oraz zatozen
badah socjologicznych dotyczacych wizerunku
administracji publicznej i stuzby cywilnej. Na uwage
zastuguje szeroki zakres metodologiczny
wspomnianych badanh — obejmuje badania ilosciowe,
jakosciowe i badanie dyskursu publicznego na temat
stuzby cywilnej. Przeprowadzenie wyzej
wymienionych badan jest wstepnie planowane na
ostatni kwartat 2010 r. Wyniki stanowi¢ beda punkt
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wyjécia do opracowania strategii komunikacyjnej
stuzby cywilne;.

Nastepnie odbyta sie dyskusja, podczas ktorej
odniesiono sie do problemu niskiej $wiadomo$ci
spotecznej na temat stuzby cywilnej oraz mozliwosci
zmiany spotecznego wizerunku stuzby cywilnej.

Podczas kolejnego posiedzenia zespotu 29 lipca
2010 r. odbyta sie dyskusja na temat zatozen
planowanych badan socjologicznych dotyczacych
wizerunku stuzby cywilnej. Czlonkowie zespotu
odniesli sie do metodologii zaproponowanej przez
ekspertéw — dr. Piotra Lukasiewicza i dr. Roberta
Sobiecha. Nastepnie ustalono wstepny
harmonogram planowanych badan.

tukasz Wielocha
Gléwny specjalista w Departamencie Stuzby Cywilnej KPRM



RADA SLUZBY CYWILNEJ

Z prac Rady Stuzby Cywilnej
22 czerwca 2010 .

22 czerwca br., pod przewodnictwem Adama
Leszkiewicza — przewodniczagcego RSC, odbylto sie
15. posiedzenie Rady Stuzby Cywilnej. W spotkaniu
uczestniczyli takze m.in.: dyrektor Departamentu
Stuzby  Cywilnej KPRM Dagmir Dlugosz
zastepujacy Szefa Stuzby Cywilnej pod jego
nieobecnos$é, zastepca dyrektora Departamentu
Prawnego KPRM Dobrostaw Dowiat-Urbanski,
zastepca dyrektora DSC KPRM Wojciech Zielinski,
Sekretarz Stanu w KPRM, Petnomocnik Rzadu ds.
Opracowania Programu Zapobiegania Niepra-
widtowosciom w Instytucjach Publicznych Julia
Pitera, Podsekretarz Stanu w Ministerstwie
Finanséw Andrzej Parafianowicz, Radca Ministra
w  Departamencie = Administracji  Podatkowej
Ministerstwa Finanséw Maciej Miodzikowski oraz
zastepujacy dyrektora generalnego Ministerstwa
Srodowiska Tomasz Kielar.

Rada przyjeta przediozony przez Szefa Stuzby
Cywilnej a przedstawiony przez dyrektora
Departamentu Stuzby Cywilnej KPRM Dagmira
Dlugosza projekt rozporzadzenia Prezesa Rady
Ministréw WS. szczegotowych warunkow
organizowania i prowadzenia szkolen w stuzbie
cywilnej (uchwata nr 24).

Rada podjeta decyzje o skierowaniu Artura
Gorskiego jako przedstawiciela Rady Stuzby
Cywilnej w celu obserwacji przebiegu procesu
naboru na stanowisko dyrektora generalnego

Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego
(uchwata nr 25).

Czionkowie Rady dyskutowali nad przedstawionym
przez dyrektora Tomasza Kielara, reprezentujgcego
Ministerstwo Srodowiska, projektem rozporzadzenia
Ministra Srodowiska ws. $wiadczen przystugujacych
cztonkom korpusu stuzby cywilnej zatrudnionym
w Generalnej Dyrekcji Ochrony Srodowiska albo
regionalnych  dyrekcjach  ochrony s$rodowiska
przeniesionym do pracy w innej miejscowosci
(uchwata nr 26).

Podczas posiedzenia czionkowie Rady kontynuowali
takze dyskusje na temat problematyki dotyczacej
administracji skarbowej. Rada zapoznata sie
z przedstawionymi  przez  ministra  Andrzeja
Parafianowicza oraz radce Macieja
Miodzikowskiego danymi statystycznymi
dotyczacymi zmian na stanowiskach kierowniczych,
dokonanych w okresie od stycznia 2006 r. do
stycznia 2008 r. oraz konkurséw przeprowadzonych
na stanowiska naczelnikéw urzedéw skarbowych.

Przedmiotem prac Rady byt réwniez projekt zatozen
do projektu ustawy o lobbingu, przedstawiony przez
minister Julie Pitere. Czlonkowie Rady sformutowali
uwagi dotyczace przedmiotowego projektu zatozen,
ktére zostaty nastepnie przekazane projektodawcy.

Anna Prazuch
Gtéwny specjalista w Departamencie Stuzby Cywilnej KPRM
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BUDZET | WYNAGRODZENIA SLUZBY CYWILNEJ

Zatrudnienie i wynagrodzenia w stuzbie cywilnej w 2009 r.

Realizacja ustawy budzetowej

W 2009 r. obowigzywaty dwie ustawy o stuzbie
cywilnej: ustawa z 24 sierpnia 2006 r. o stuzbie
cywilnej (DzU nr 170, poz. 1218, z p6zn. zm.)
oraz ustawa z 21 listopada 2008 r. o stuzbie
cywilnej (DzU nr 227, poz. 1505, z pézn. zm.),
ktéra weszta w zycie 24 marca 2009 r.

Ustawy te w odmienny sposob ksztattowaty
zasady dostepu do stuzby cywilnej, jej
organizacji, funkcjonowania i rozwoju.

Na przyktad ustawa z 21 listopada 2008 r.,
bedaca realizacjg uchwaty Rady Ministrow z 22
stycznia 2008 r. w sprawie dokonczenia
reformy administracji publicznej, ponownie
wyodrebnita stanowisko Szefa Stuzby Cywilnej
jako centralnego organu administracji rzadowej
wilasciwego w sprawach stuzby cywilnej
i jednocze$nie - ponownie — wigczyta
stanowiska wchodzace obecnie w skiad
wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej do
systemu  stuzby cywilnej.  Zagadnienia
dotyczace statusu i sposobu obsady tych
stanowisk regulowaly wczesniej przepisy
ustawy z 24 sierpnia 2006 r. o panstwowym
zasobie kadrowym i wysokich stanowiskach
panstwowych.

Nowa ustawa wprowadzita ponadto szereg
zmian i nowych instrumentéw w sferze
zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie

cywilnej.

Stan liczebny i struktura korpusu
stuzby cywilnej

W dniu 31 grudnia 2009 r. w korpusie stuzby
cywilnej zatrudnienie wyniosto 122110 o0s6b
(w przeliczeniu na pelne etaty), przy czym
najliczniejsza grupg urzedow w Kkorpusie byta
administracja skarbowa z zatrudnieniem
wynoszacym 47 252 etaty (39 proc.).

W odniesieniu do stanowisk zajmowanych przez
cztonkéw korpusu stuzby cywilnej najlicznigj
wystepujaca grupg byty stanowiska specjalistyczne
— zatrudnienie przecietne w 2009 r. - 60 308 osdb,
zas najmniej liczng — grupa wyzszych stanowisk w
stuzbie cywilnej (wraz z wysokimi stanowiskami
panstwowymi) — zatrudnienie przecietne w 2009 r. -
1475 osob.

W 2009 r. wiekszos¢ oséb zatrudnionych w korpusie
stuzby cywilnej stanowity kobiety (69,2 proc.).
Zdecydowanie przewazaty takze osoby powyzej 30
roku zycia z dlugoletnim  doswiadczeniem
zawodowym — osoby w wieku do 30 lat stanowity
20,3 proc. korpusu, w wieku miedzy 31 a 50 lat —
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52,8 proc., natomiast osoby powyzej 50 roku zycia —
26,9 proc. Nieliczng grupg cztonkoéw korpusu stuzby
cywilnej byly natomiast osoby niepetnosprawne.
Urzednicy stuzby cywilnej stanowili 4,9 proc.
korpusu (5 983 o0sdb) i najliczniej reprezentowani
byli w grupie wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej
(40 proc.). Kobiety zajmowaty 40 proc. wyzszych
stanowisk w stuzbie cywilne;.

Tabela nr 1. Zatrudnienie w 2009 r.
wedtug grup urzedow.

Liczba
G Zatrudnienie urzednikow
rupa . L
urzedow wg stanu na stuzby cywilnej
31.12.2009 r. wg stanu na
31.12.2009 r.
Ministerstwa 12 511 1950
Urzedy 8 503 561
centralne
Urzedy 8 249 547
wojewddzkie
Wojewddzkie
stuzby 14 682 109
zespolone
Powiatowe
stuzby 2602 1
zespolone
Izby skarbowe 3711 477
Urzedy 38 501 1066
skarbowe
Urzedy
kontroli 5040 762
skarbowej
Stuzby 26 955 295
niezespolone
Placowki 1356 215
zagraniczne

Finansowanie stuzby cywilnej

System finansowania stuzby cywilnej obejmuje
Srodki ujete w budzetach urzedéw, planowane
corocznie w trybie okreslonym w rozporzadzeniu
Ministra Finanséw w sprawie szczegotowego
sposobu, trybu i terminéw opracowania materiatéw
do projektu ustawy budzetowej, oraz srodki ujete
w rezerwach celowych budzetu panstwa,
utworzonych i wydatkowanych zgodnie z zasadami
okreslonymi w ustawie o finansach publicznych.



Podstawe opracowania projektu ustawy budzetowej
na rok 2009 w czesci dotyczacej stuzby cywilnej
stanowit obowigzek okreslony w art. 6 ust. 1 oraz
art. 8 ust. 3 pkt 5 ustawy z dnia 24 sierpnia 2006 r.
o stuzbie cywilnej.

Limity zatrudnienia (po raz ostatni) oraz Srodkow
finansowych na wynagrodzenia i szkolenia cztonkéw
korpusu stuzby cywilnej, opracowane na podstawie
przekazanych przez dysponentow czesci
budzetowych materiatow planistycznych na 2009 r.,
oraz limit mianowan urzednikow w stuzbie cywilnej
zostatly zaplanowane w art. 25 ustawy budzetowej
na rok 2009.

Uwzgledniajgc nowelizacje ustawy, powyzsze
wielkosci zaplanowano na nastepujacym poziomie:
limit mianowan urzednikéw — 1 000 oséb, limit
srodkéw na wynagrodzenia — 6 298 349 tys. 2,
natomiast limit Srodkéw na szkolenia — 61 165 tys. z.

Z uwzglednieniem $rodkéw przewidzianych na
wynagrodzenia oséb  zajmujacych wysokie
stanowiska panstwowe niebedace kierowniczymi
stanowiskami panstwowymi — kwota $rodkoéw na
wynagrodzenia zaplanowanych w ustawie
budzetowej na 2009 r. wynosita 6 519 143 tys. zt.
Natomiast Srodki na wynagrodzenia cztonkow
korpusu stuzby cywilnej oraz osob zajmujgcych
wysokie  stanowiska panstwowe niebedace
kierowniczymi stanowiskami panstwowymi, ktére
w zwigzku z wejsciem w zycie ustawy z 21 listopada
2008 r. staty sie wyzszymi stanowiskami w stuzbie
cywilnej (. m.in.  stanowiska  dyrektoréw
generalnych urzeddéw, dyrektoréw departamentéw
lub komérek réwnorzednych oraz ich zastepcow
w Kancelarii Prezesa Rady Ministrow,
ministerstwach, urzedach centralnych
i wojewodzkich) wyniosty 6 515 258 tys. zt.

Powyzsza kwota na wynagrodzenia (osobowe
i dodatkowe wynagrodzenia roczne) uwzglednia
nastepujacy podziat:

1. stuzba cywilna — 6 298 349 tys. zk
= ministerstwa, urzedy centraline — 5 070 841 tys. z;
= wojewddztwa — 1 018 230 tys. z;
o powiatowe stuzby zespolone — 100 951 tys. zt;
o stuzba zagraniczna — 100 327 tys. zt;

= rezerwa celowa poz. 23 (bez pochodnych)
przewidziana na wynagrodzenia zwigzane
z funkcjonowaniem stuzby cywilnej w wysokosci
8 000 tys. zt.

2. osoby zajmujace wysokie stanowiska
panstwowe niebedace kierowniczymi stanowiskami
panstwowymi, ktére  staly sie  wyzszymi
stanowiskami w stuzbie cywilnej” — 216 909 tys. zk:

o ministerstwa, urzedy centralne i stuzby
niezespolone — 179 391 tys. zf;

= wojewodztwa — 37 518 tys. zt.

Ponadto w ustawie budzetowej na rok 2009
w rezerwie celowej pn. ,Srodki na zwiekszenie
wynagrodzen i pochodnych, w tym na modernizacje
systemu wynagrodzen w administracji” (czes¢ 83 —
rezerwy celowe, poz. 48) ujete zostalty srodki
przeznaczone na  sfinansowanie = dodatkow
specjalnych w stuzbie cywilnej — kwota 150 000 tys.
zt (po nowelizacji ustawy budzetowej na rok 2009).

Wedtug planu po zmianach limit Srodkéw na
wynagrodzenia (wynagrodzenia osobowe
i dodatkowe wynagrodzenie roczne) w stuzbie
cywilnej wraz ze Srodkami na wynagrodzenia osob
zajmujacych wysokie stanowiska panstwowe oraz
Srodkami uruchomionymi z rezerw celowych
budzetu panstwa wynosit 6 532 208 tys. zh.
Natomiast z uwzglednieniem $rodkéw dla oséb na
stanowiskach, ktore staty sie wyzszymi
stanowiskami w stuzbie cywilnej oraz $rodkami
uruchomionymi z rezerw celowych budzetu panstwa,
limit $rodkdbw na wynagrodzenia (osobowe
i dodatkowe wynagrodzenie roczne) w stuzbie
cywilnej, wg planu po zmianach, wynosit 6 524 905
tys. z. Kwota ta obejmuje réwniez Srodki
zaplanowane na wynagrodzenia osob zajmujgcych
wysokie stanowiska panstwowe, ktore staty sie
wyzszymi stanowiskami w stuzbie cywilnej oraz
uwzglednia nastepujacy podziat:

= ministerstwa, urzedy centralne — 5 261 603 tys. zt;
= wojewddztwa — 1 045 149 tys. zt;

= powiatowe stuzby zespolone — 101 895 tys. zt;

= stuzba zagraniczna — 116 258 tys. zl.

Wykonanie limitu $rodkdw na wynagrodzenia
(wynagrodzenia osobowe i dodatkowe
wynagrodzenie roczne) w stuzbie cywilnej wraz
z srodkami na wynagrodzenia oséb zajmujgcych
wysokie stanowiska panstwowe oraz Srodkami
uruchomionymi z rezerw celowych budzetu panstwa
wyniosto 6 412 480 tys. zt.

Natomiast z uwzglednieniem $rodkéw dla oséb na
stanowiskach, ktore staty sie wyzszymi
stanowiskami w stuzbie cywilnej oraz $rodkami
uruchomionymi z rezerw celowych budzetu panstwa,
wykonanie $rodkéw na wynagrodzenia (osobowe
i dodatkowe wynagrodzenie roczne) w stuzbie
cywilnej wyniosto 6 405 210 tys. zt* (98,17 proc.
Srodkéw  zaplanowanych na  wynagrodzenia
cztonkéw korpusu stuzby cywilnej, ujetych w planie
po zmianach), z uwzglednieniem nastepujacego
podziatu:

= ministerstwa, urzedy centralne — 5 147 904 tys.
zt (97,84 proc. planu po zmianach® );

= wojewoddztwa — 1 042 199 tys. zt (99,72 proc.
planu po zmianachs);

= powiatowe stuzby zespolone — 99 258 tys. zt
(97,41 proc. planu po zmianach7);

o stluzba zagraniczna — 115 849 tys. zt (99,65
proc. planu po zmianachg).
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Wydatki na szkolenia w stuzbie cywilnej

W zakresie srodkéw na szkolenia w stuzbie cywilnej

(szkolenia centralne — finansowane z rezerwy
celowej budzetu panstwa oraz  szkolenia
powszechne —  finansowane ze  Srodkow

zaplanowanych w budzetach dysponentéw) kwota
zaplanowana w ustawie budzetowej na rok 2009 (po
nowelizacji) wynosita 61165 tys. zi, natomiast
wedtug planu po zmianach 59 312 tys. zt.

W toku wykonywania ustawy budzetowej wydatki na
szkolenia w stuzbie cywilnej (z uwzglednieniem
srodkéw uruchomionych z rezerwy celowej) wyniosty
tacznie 52 164 tys. zt, tj. 88 proc. wielkosci wg planu
po zmianach.

Limit mianowan urzednikow
w stuzbie cywilnej

Limit mianowan urzednikow stuzby cywilnej, przyjety
w ,Trzyletnim planie limitu mianowan na lata 2009—
2011” (po uwzglednieniu zmiany dokonanej decyzjg
Rady Ministréw z dnia 7 lipca 2009 r.) wynosit 1000
0s0b.

Po ostatecznym ustaleniu wynikéw postepowania
kwalifikacyjnego prawo do mianowania z dniem 1
grudnia 2009 r. uzyskato 590 o0s6b (i. 59
absolwentéw  Krajowej  Szkoty  Administraciji
Publicznej oraz 531 osob, ktére uzyskaty pozytywny
wynik z postepowania kwalifikacyjnego).
Ostatecznie, w dniu 1 grudnia 2009 r. mianowanych
zostato 589 oso6b, gdyz zjedng z uprawnionych
0sOb rozwigzano stosunek pracy przed dniem
mianowania. Przyjety w zmienionym ,Trzyletnim
planie (...)" limit mianowan zostat wykorzystany
w 58,9 proc.

Rezerwy celowe

= poz. 23 ,Srodki na szkolenia i wynagrodzenia na
nowe mianowania dla urzednikow stuzby cywilnej
oraz skutki przechodzace z 2008 r.”

Kwota zaplanowana w ustawie budzetowej na rok
2009 w ramach rezerwy w wysokosci 14 279 tys. zt
w wyniku nowelizacji ustawy ulegta zmniejszeniu do
9940 tys. zt, natomiast w toku wykonywania ustawy
budzetowej $rodki uruchomione z rezerwy wyniosty
ogotem 9121 tys. zt, tj. 91,8 proc. planowanej kwoty.

= poz. 48 ,Srodki na zwiekszenie wynagrodzen
i pochodnych, w tym na modernizacje systemu
wynagrodzen w administracji”.

Kwota zaplanowana w ustawie budzetowej na rok
2009 w ramach rezerwy w wysokosci 195 442 tys. zt
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w wyniku nowelizacji ustawy ulegta zmniejszeniu do
150 000 tys. zt.

Srodki z tej rezerwy w wysokoséci 72 486 tys. zi
z pochodnymi (tj. 48,3 proc. $rodkow ujetych
w rezerwie) uruchomiono z przeznaczeniem na
sfinansowanie dodatkéw specjalnych w stuzbie
cywilnej. Wyzsze od $redniej dodatki specjalne
W ujeciu ,per capita” przewidziane zostaty dla stuzb
realizujgcych szczegdlnie wazne zadania
w obszarze zapewnienia dochodéw panstwa
i bezpieczenstwa publicznego oraz stuzb petnigcych
zadania inspekcyjno-kontrolne w ramach
wojewodzkiej i powiatowej administracji zespolonej.

Ksztaltowanie sie przecietnych wynagrodzen

Przecietne wynagrodzenie miesieczne w Kkorpusie
stuzby cywilnej w 2009 r. (z uwzglednieniem nagréd
i dodatkowego wynagrodzenia rocznego)
ksztattowato sie na poziomie 4 414 zt brutto i byto
wyzsze niz w 2008 r. o 1,4 proc. w ujeciu
nominalnym, tj. o 63 zt — w 2008 r. przecietne
miesieczne wynagrodzenie wynosito 4 351 z brutto®.
Jednakze przy uwzglednieniu wskaznika inflacji
w2009 r. (103,5 proc.) nastgpit realny spadek
przecietnego miesiecznego wynagrodzenia
w korpusie stuzby cywilnej o 2,0 proc. Ponadto
nalezy zauwazy¢, iz w gospodarce narodowej
w 2009 r. nastgpit  wzrost przecietnego
miesiecznego wynagrodzenia w stosunku do roku
2008 o 5,4 proc. w ujeciu nominalnym, a przy
uwzglednieniu wskaznika inflacji — realny wzrost
0 1,8 proc.

Najwyzszy poziom wynagrodzeh  wystepowat
w grupie wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej,
w ktérej przecietne miesieczne wynagrodzenie
w 2009 r. wyniosto 11 769 zt brutto. W stosunku do
roku 2008 odnotowuje sie wiec wzrost o 597 zt, tj.
5,3 proc. w ujeciu nominalnym (1,7 proc. w ujeciu
realnym).

Natomiast najwyzszy poziom wynagrodzen wg grup
urzedéow w 2009 r. odnotowano w placoéwkach
zagranicznych, w ktérych przecietne miesieczne
wynagrodzenie ksztattowato sie na poziomie 6841 z
brutto, oraz w ministerstwach — 6354 zt brutto.

Dla poréwnania, przecietne miesieczne
wynagrodzenie 0s6b  zajmujacych kierownicze
stanowiska panstwowe (,R”) w ministerstwach,
urzedach centralnych i wojewddzkich wyniosto
11 851 zt brutto.



Wykres nr 1. Wysokosc¢ przecietnego miesiecznego wynagrodzenia ogétem wraz z dodatkowym wynagrodzeniem
rocznym cztonkéw korpusu stuzby cywilnej* w 2009 r. w podziale na grupy urzedéw (w zi, brutto).
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*Dotyczy takze wysokich stanowisk panstwowych niebgdacych kierowniczymi stanowiskami panstwowymi (PZK),
ktore staty sie wyzszymi stanowiskami w stuzbie cywilne;j.

Przypisy:

1. Limity okres$lone dla stuzby cywilnej nie zawierajg srodkéw na
wynagrodzenia dla os6b zajmujacych wysokie stanowiska
panstwowe niebedace kierowniczymi stanowiskami panstwowymi
oraz $rodkéw przewidzianych na dodatki specjalne ujetych
w rezerwie celowej poz. 48.

2. Dane dla oséb zajmujacych wysokie stanowiska panstwowe
niebedace kierowniczymi stanowiskami panstwowymi, ktére staty
sie wyzszymi stanowiskami w stuzbie cywilnej, dotyczg oso6b
zatrudnionych w ministerstwach, urzedach centralnych, urzedach
wojewddzkich oraz wojewddzkich inspektoratach weterynarii.

3. Srodki na wynagrodzenia w stuzbie cywilne zgodnie
z klasyfikacjg budzetowa i zakresem przyjetym w art. 25 ustawy
budzetowej na rok 2009 (bez uwzglednienia s$rodkéw na
wynagrodzenia dla os6b zajmujgcych wysokie stanowiska
panstwowe przed wigczeniem do stuzby cywilnej) wynosity wg
planu po zmianach 6 454 811tys. zt.

4. Srodki na wynagrodzenia w stuzbie cywilnej zgodnie
z klasyfikacjg budzetowg i zakresem przyjetym w art. 25 ustawy

budzetowej na rok 2009 (bez uwzglednienia $rodkéw na
wynagrodzenia dla oséb zajmujacych wysokie stanowiska
panstwowe przed wiaczeniem do stuzby cywilnej) wyniosty wg
wykonania 6 339 350 tys. z.

5. W danej grupie urzedow.
6. Jak wyzej.
7. Jak wyzej.
8. Jak wyzej.

9. Dane dotyczace przecietnych miesiecznych wynagrodzen
podane sg z uwzglednieniem wysokich stanowisk panstwowych,
ktore staty sie wyzszymi stanowiskami w stuzbie cywilnej.

Aneta Przybysz

Gtéwny specjalista w Wydziale Systemu Wynagradzania
i Finansowania Stuzby Cywilnej
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ZARZADZANIE KADRAMI

Postepowanie kwalifikacyjne w stuzbie cywilnej w 2010 r.

3 lipca 2010 r. odbyt sie w Warszawskim Centrum
EXPO XX|I sprawdzian przewidziany w toku
postepowania kwalifikacyjnego w stuzbie cywilnej,
prowadzonego przez Krajowg Szkofe Administracji
Publicznej.

W 2010 r. do postepowania kwalifikacyjnego
dopuszczono fgcznie 2494 pracownikéw stuzby
cywilnej, natomiast do sprawdzianu w jego toku
przystapito 2468 z nich.

W postepowaniu uczestniczyli m.in.: Minister
Sfawomir Brodzinski — Szef Stuzby Cywilnej,
zespot obserwatoréow Szefa Stuzby Cywilnej, a takze
przedstawiciel Rady Stuzby Cywilnej — Poset na
Sejm RP Artur GorskKi.

T

Szef Stuzby Cywilnej Stawomir Brodzinski podczas rozpoczecia
postepowania kwalifikacyjnego w stuzbie cywilnej w 2010 r.

Fot. KSAP/T. Muszalski.

Warunkiem zakorczenia sprawdzianu z wynikiem
pozytywnym jest spetnienie dwéch warunkdéw:

= uzyskanie w kazdej czesci sprawdzianu co
najmniej 1/3 maksymalnej mozliwej do uzyskania
w niej liczby punktéw (jest to 30 punktow z czesci
sprawdzianu sprawdzajacej wiedze i 20 punktéw
Z czesci sprawdzianu sprawdzajacej umiejetnosci),
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= uzyskanie w calym sprawdzianie co najmniej 3/5
maksymalnej mozliwej do uzyskania w nim liczby
punktow (jest to 90 punktéw w sumie z dwoch czesci
sprawdzianu).

Szef Stuzby Cywilnej dokonuje w imieniu
Rzeczypospolitej Polskiej mianowania pracownika
stuzby cywilnej, ktory ukonczyt w danym roku
postepowanie kwalifikacyjne z wynikiem
pozytywnym i 2z miejscem uprawniajgcym do
mianowania lub ukonczyt KSAP.

Akty mianowania otrzymajg zatem zatrudnieni
w stuzbie cywilnej w dniu mianowania pracownicy
stuzby cywilnej, ktérzy w danym roku spetnig dwa
warunki:

= przejdg pomysinie sprawdzian w  toku
postepowania kwalifikacyjnego (jw.),

= uzyskajg miejsce uprawniajace do mianowania.

Mianowan w stuzbie cywilnej dokonuje sie w ramach
limitu mianowan na dany rok (w 2010 r. jest to 1000
osbb), uwzgledniajac w ramach ww. limitu
absolwentow KSAP, ktérzy w danym roku ztozg
wniosek o mianowanie.

Uwzgledniajac fakt, ze Rada Stuzby Cywilnej ocenia
przebieg postepowan kwalifikacyjnych, nalezy
stwierdzi¢, ze ogloszenie w Biuletynie Informaciji
Publicznej KPRM ostatecznych wynikow
sprawdzianu bedzie mozliwe po posiedzeniu Rady
Stuzby Cywilnej nastepujagcym po przekazaniu tych
wynikébw przez dyrektora KSAP Szefowi Stuzby
Cywilnej.

W 2010 r. mianowania zaplanowano na dzienh
1 grudnia 2010 r.

Piotr Marczewski
Gloéwny specjalista w Wydziale Systemodw i Narzedzi Zarzadzania
Kadrami Stuzby Cywilnej KPRM

Uczestnicy postepowania
kwalifikacyjnego

w stuzbie cywilnej w 2010 r.
Fot. KSAP/T. Muszalski.



lll posiedzenie Rady Projektu ,,Strategia zarzadzania zasobami ludzkimi
w stuzbie cywilnej”

29 czerwca 2010 r. w Kancelarii Prezesa Rady
Ministrow odbyto sie Ill posiedzenie Rady Projektu
LStrategia zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie
cywilnej”. Spotkaniu przewodniczyt Szef Stuzby
Cywilnej Stawomir Brodzinski. W spotkaniu
uczestniczyli takze m.in. dr Tomasz Rostowski
Z Katedry Rozwoju Kapitatu Ludzkiego Szkoty
Gtéwnej Handlowej w  Warszawie, dyrektor
Departamentu Stuzby Cywilnej Kancelarii Prezesa
Rady  Ministrow Dagmir  Diugosz oraz
przedstawiciele Departamentu Prawnego
i Departamentu Stuzby Cywilnej KPRM.

Obrady poswiecone byty podsumowaniu
dotychczasowych prac nad Strategia Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej, zwlaszcza
w kontekscie realizacji przyjetego przez Rade
Ministréw 24  listopada 2009 r. ,Planu
uporzadkowania strategii rozwoju”.

Prace nad projektem Strategii Sprawne Panstwo
2011-2020, w obszarze ktorej miesci sie Strategia
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej,
przedstawit zastepca dyrektora Departamentu
Administracji  Publicznej  Ministerstwa  Spraw
Wewnetrznych i Administracji Andrzej Trzesiara.

,0goIng diagnoze sytuacji w zakresie zarzadzania
zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej” i wnioski ze
~Sprawozdania Szefa Stuzby Cywilnej o stanie
stuzby cywilnej i realizacji zadan tej stuzby w
2009 r.” omowit Szef Stuzby Cywilnej Stawomir
Brodzinski.

Dyrektor Departamentu Stuzby Cywilnej KPRM
Dagmir Dtugosz przedstawit dotychczasowe wyniki
prac Zespotu opiniodawczo-doradczego Szefa
Stuzby Cywilnej ds. opracowania zarzadzenia
Prezesa Rady Ministréw w sprawie wytycznych
w zakresie przestrzegania zasad stuzby cywilnej
oraz zasad etyki korpusu stuzby cywilne;.

Dr Tomasz Rostkowski zaprezentowat raport
z przeprowadzonej analizy programéw zarzadzania
zasobami ludzkimi w urzedach zatrudniajgcych
cztonkéw korpusu stuzby cywilnej.

Spotkanie zakonczyta dyskusja nad priorytetami
Strategii Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie
Cywilnej w Swietle przedstawionych dokumentéw.

D. Gdanska
Radca Szefa KPRM w DSC KPRM

O sprawach dotyczacych Strategii Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej informowalismy takze w numerach:
1 z lipca—sierpnia 2009 r., s. 14-16, i 1(4) ze stycznia—lutego 2010 r., s. 7-8.

Awanse wewnetrzne w urzedach administracji rzadowej

Wicedyrektorzy w stuzbie cywilnej

Artykut przedstawia dane dotyczgce obsadzania
wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej w wyniku
przeniesienia czfonka korpusu stuzby cywilnej
(na podstawie art. 54 ust. 2 oraz art. 204 ustawy
o stuzbie cywilnej) od 24 marca 2009 r. (tj. od dnia
wejScia w ZzZycie ustawy z 21 listopada 2008 r.
o stuzbie cywilnej) do 1 maja 2010 r.

Analizie poddano informacje z 74 urzedbéw
administracji rzgdowej: tj. Kancelarii Prezesa Rady
Ministréow,  ministerstw, urzedow  centralnych,
urzedow  wojewddzkich, Biura  Nasiennictwa
Le$nego, Urzedu Rejestracji Produktow
Leczniczych, Wyrobow Medycznych i Produktéow
Biobéjczych oraz 9 wojewddzkich inspektoratow
weterynarii.

W 64 urzedach dokonano tacznie 245 przeniesien,
w tym 157 w 2009 r. i 88 w 2010 r. W 20 urzedach
nie obsadzano w tym trybie wyzszych stanowisk.

Urzednicy stuzby cywilnej stanowig 29,8 proc. ogotu
przenoszonych cztonkéw korpusu stuzby cywilnej,
natomiast pracownicy stuzby cywilnej — 70,2 proc.

Grupy stanowisk, z ktérych nastepowato
przeniesienie:

= wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej — 29
przeniesien, co stanowi 11,8 proc. ogodlnej
liczby przeniesien;

= stanowiska Sredniego szczebla
zarzgdzania w stuzbie cywilnej - 10
przeniesien, co stanowi 4,1 proc. ogdlnej liczby
przeniesien;

= stanowiska koordynujgce w stuzbie cywilnej
— 93 przeniesienia, co stanowi 38 proc. ogodlnej
liczby przeniesien;

= stanowiska samodzielne w stuzbie cywilnej
— 104 przeniesienia, co stanowi 42,4 proc.
ogolnej liczby przeniesien;

= stanowiska specjalistyczne oraz stanowiska
wspomagajace — brak przeniesien;

= gstanowiska kierownicze @ w  stuzbie
zagranicznej oraz stanowiska personelu
dyplomatyczno-konsularnego — 9 przeniesien,
co stanowi 3,7 proc. ogdlnej liczby przeniesien.
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Najwiecej przeniesien na wyzsze stanowiska
w stuzbie  cywilnej nastgpito ze  stanowisk
samodzielnych (104 przeniesienia — 42,4 proc.
0golnej liczby przeniesien). Natomiast stanowiskiem,
z ktorego przeniesiono najwiekszg liczbe czionkdéw
korpusu stuzby cywilnej, jest stanowisko naczelnika
wydzialu (62 przeniesienia — 25,3 proc. ogolnej
liczby przeniesien) nalezace do grupy stanowisk
koordynujacych.

Kompetencje kierownicze

Tabela nr 1. Sposoby sprawdzania posiadania
kompetenc;ji kierowniczych.

Sposéb sprawdzenia posiadania Liczba
kompetencji kierowniczych przypadkow

analiza dotychczasowego

- . 32
doswiadczenia
rozmowa (bez dookreslenia) 17
studium przypadku (case study) 1
opinia psychologa 1

test kompetenciji kierowniczych
lub badanie kompetenciji kierowniczych 15
przez podmiot zewnetrzny

opinia bezposredniego przetozonego 40

dokumenty potwierdzajgce mianowanie
oraz kopia ostatniej oceny urzednika

zaswiadczenie wystawione przez

dyrektora generalnego 2

Kompetencje kierownicze przenoszonych cztonkow
korpusu stuzby cywilnej sprawdzono w 109

przypadkach, w 136 przypadkach nie doszio do
sprawdzenia ww. kompetenciji.

Najczesciej stosowanym  sposobem  badania
posiadania kompetencji kierowniczych byta opinia
bezposredniego przetozonego (40 przypadkow) oraz
analiza dotychczasowego doswiadczenia
przenoszonego cztonka korpusu stuzby cywilnej (32
przypadki).

Najwiecej przenoszonych cztonkéw korpusu stuzby
cywilnej (tj. 70) legitymowato sie stazem pracy
wynoszacym od 6 do 10 lat. Z kolei najmniejszg
liczbe wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej (tj. 19)
obsadzono w wyniku przeniesienia cztonkéw
korpusu stuzby cywilnej, ktorych staz pracy zawierat
sie w przedziale od 0 do 5 lat.

W 205 przypadkach przeniesienie nastepowato
w oparciu o opinie bezposredniego przetozonego,
o ktérej mowa w art. 204 ustawy o stuzbie cywilnej,
natomiast w 48 przypadkach w oparciu o ocene
okresowg, o ktdrej mowa w art. 54 ust. 2 ustawy
o stuzbie cywilnej. W 8 przypadkach przenoszony
cztonek korpusu stuzby cywilnej posiadat zaréwno
opinie bezposredniego przetozonego, jak i ocene
okresowa.

W 160 przypadkach sprawdzono kompetencje inne
niz kierownicze, okreSlone w opisie danego
stanowiska pracy. W 76 przypadkach nie
sprawdzono posiadania ww. kompetenciji.

Informacje dotyczace 9 urzedéw nie pozwalajg na
okreslenie, czy dokonano sprawdzenia kompetenciji
innych niz kierownicze.

Wykres nr 1. Ogdlny staz pracy przenoszonych cztonkdw korpusu stuzby cywilne;.
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Podsumowanie

W ponad 50 proc. objecie wyzszych stanowisk
w stuzbie cywilnej nastgpito w wyniku przeniesienia
cztonkéw  korpusu  stuzby  cywilnej  dotad
zajmujgcych stanowiska zwigzane z kierowaniem
pracg zespotu: (stanowiska koordynujace — 93
przeniesienia, tj. okoto 38 proc. wszystkich
przeniesien; wyzsze stanowiska — 29 przeniesien, .
okoto 12 proc.; stanowiska s$redniego szczebla
zarzadzania — 10 przeniesien, tj. okoto 4 proc.
ogolnej liczby przeniesien).

Najliczniejszg grupe czionkdw korpusu stuzby
cywilnej przeniesionych na wyzsze stanowiska (70
przeniesien, tj. okoto 30 proc. ogétu przeniesien)
stanowig osoby legitymujgce sie co najmniej
szescioletnim stazem pracy; jest to staz co najmniej
réwny wymaganiu stawianemu w art. 53 pkt 4 do
zajmowania stanowiska dyrektora generalnego
urzedu oraz znacznie przewyzszajacy staz pracy
wymagany przepisem art. 53 pkt 5 ustawy o stuzbie
cywilnej do zajmowania pozostatych wyzszych
stanowisk w stuzbie cywilnej. Daje to podstawe
sqdzi¢, ze przenoszeni cztonkowie korpusu stuzby
cywilnej  posiadali  doswiadczenie zawodowe
uzasadniajgce  objecie  wyzszego stanowiska
w stuzbie cywilne;j.

W stosunku do ogotu przeniesionych na wyzsze
stanowiska w stuzbie cywilnej liczba przeniesionych
urzednikéw stuzby cywilnej (73) ksztaltuje sie na
poziomie okoto 30 proc., co jest szczegdlnie warte
podkreslenia w kontekscie faktu, ze wg danych na
koniec roku 2009 liczba urzednikéw stuzby cywilnej
wynosita 5983 i stanowita niespetna 5 proc. ogotu
zatrudnionych w korpusie stuzby cywilnej.

Sprawdzenie kompetencji kierowniczych czionkéw
korpusu stuzby cywilnej przenoszonych na wyzsze
stanowiska w stuzbie cywilnej bez przeprowadzenia
naboru miato miejsce w 109 przypadkach na 245
przeniesien. Pozytywnie nalezy oceni¢ dziatania
urzedéw, ktore dokonaty oceny kompetencji
kierowniczych przenoszonego cztonka korpusu
stuzby cywilnej pomimo braku ustawowego
obowigzku spetniania przez kandydata tego wymogu
(przeniesienia na podstawie art. 204 ustawy) — miato
to miejsce w 88 przypadkach przeniesieh.

Natomiast w 21 przypadkach odstgpiono od oceny
kompetencji kierowniczych cztonkéw korpusu stuzby
cywilnej, mimo iz z art. 54 ust. 2 ustawy o stuzbie
cywilnej wynikat obowigzek ich posiadania przez
przenoszonego cztonka korpusu.

W 15 urzedach sprawdzenia posiadania kompetenciji
kierowniczych cztonkéw korpusu stuzby cywilnej
przenoszonych na wyzsze stanowiska w stuzbie
cywilnej bez przeprowadzania naboru dokonano
korzystajac z ustug profesjonalnych firm doradczych
z dziedziny HR albo profesjonalnych narzedzi
psychologicznych wykorzystywanych przez
pracownikow urzedu.

Planowane dziatania Szefa Stuzby Cywilnej

Szef Stuzby Cywilnegj zamierza nadal
systematycznie monitorowac¢ zjawisko obsadzania
wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej w drodze
przeniesienia cztonka korpusu stuzby cywilnej (tzw.
awanséw wewnetrznych).

W szczegolnosci w ramach ww. dziatan planuje sie
rozszerzenie zakresu informacji o dane odnoszace
sie do nastepujacych kwestii:

= sprawdzenia znajomosci jezyka obcego;

= fluktuacji kadr na wyzszych stanowiskach
w stuzbie  cywilnej obsadzonych w  wyniku
przeniesienia,

= oceny okresowej czionka korpusu stuzby
cywilnej (jej poziomu, wnioskow dotyczacych
przyznania kolejnego stopnia stuzbowego lub
awansu, w tym ptacowego),

= otrzymanych nagréd,
= wszczetych postepowan dyscyplinarnych.

Szef Stuzby Cywilnej zwrécit sie do dyrektoréw
generalnych urzedéw, w ktérych nie dokonano
oceny kompetencji kierowniczych, o wyjasnienie
takiego stanu rzeczy (w szczegolnosci o podanie
przyczyn odstgpienia od oceny kompetenc;ji
kierowniczych oraz o wskazanie stanowisk, z jakich
zostali przeniesieni cztonkowie korpusu stuzby
cywilnej bez oceny kompetencji kierowniczych).
Ewentualne dalsze dziatania w sprawie zostang
podjete po analizie przekazanych informac;ji.

Ponadto Szef Stuzby Cywilnej wystgpit do
dyrektorow generalnych urzedéw z zaleceniem
opracowania wewnetrznych zasad awansowania
cztonkéw korpusu stuzby cywilnej na wyzsze
stanowiska w stuzbie cywilnej, uwzgledniajacych —
poza kryteriami wskazanymi w ustawie o stuzbie
cywilnej — takze inne kryteria, jak np. okres
zatrudnienia w danym urzedzie, jako$¢ pracy
pracownika, realizacje = zadan, kreatywnos¢,
kwalifikacje zawodowe itp.

Piotr Nagtowski
Departament Stuzby Cywilnej KPRM
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Sprawozdanie Szefa Stuzby Cywilnej o stanie stuzby cywilnej
i o realizacji zadan tej stuzby w 2009 r.

Whioski i niektore planowane dziatania

Prezes Rady Ministrow przyjat, w ustawowym
terminie, ,Sprawozdanie Szefa Stuzby Cywilnej
o stanie stuzby cywilnej i o realizacji zadan tej stuzby
w 2009 r.” Sprawozdanie stanowi realizacje
ustawowego obowigzku okreslonego w art. 15 ust. 7
ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej
(DzU nr 227, poz. 1505 z pdézn. zm.). Zostatfo
sporzgdzone na podstawie informacji
zgromadzonych w Departamencie Stuzby Cywilnej
Kancelarii Prezesa Rady Ministrow w wyniku
realizacji ustawowo okre$lonych zadan przez Szefa
KPRM i Szefa Stuzby Cywilnej, a takze informacji
przekazanych przez  dyrektorbw  generalnych
urzedow w sprawozdaniach z realizacji zadan
wynikajgcych z ustawy stuzbie cywilnej w 2009 r.

Dokument obejmuje okres od 1 stycznia do 31
grudnia 2009 r., w ktorym obowigzywaty dwie
ustawy o stuzbie cywilnej — ustawa z 24 sierpnia
2006 r. (DzU nr 170, poz. 1218 z pdzn. zm.),
a nastepnie ustawa z 21 listopada 2008 r., ktéra
weszta w zycie 24 marca 2009 r.

Sprawozdanie wykracza poza okres urzedowania
Szefa Stuzby Cywilnej, powotanego przez Prezesa
Rady Ministréw na stanowisko 14 kwietnia 2009 r.
Weczesdniej zadania okreSlone w obowigzujgcych
w 2009 r. ustawach o stuzbie cywilnej wykonywat
Szef Kancelarii Prezesa Rady Ministrow.

Tekst sprawozdania sktada sie z czesci
przedstawiajgcych: stan stuzby cywilnej w 2009 r.,
realizacje zadan stuzby cywilnej przez Szefa Stuzby
Cywilnej i dyrektoréw generalnych urzedbw, a takze
wnioski i planowane dziatania  wypltywajgce
z informacji zawartych w dwéch pierwszych
cze$ciach sprawozdania oraz diagnozy stuzby
cywilneyj.

Prace legislacyjne

Rok 2009 byt okresem intensywnych prac
legislacyjnych, ktére doprowadzity do opracowania
i wydania 11 koniecznych aktéw normatywnych
przewidzianych w ustawie o stuzbie cywilnej. Istnieje
potrzeba opracowania w 2010 r. kolejnych
przewidzianych przez ustawe uregulowan
dotyczacych instrumentéw zarzadzania zasobami
ludzkimi, m.in. strategii (programu) zarzadzania
zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej, standardéw
zarzagdzania  zasobami  ludzkimi,  wytycznych
w sprawie przestrzegania zasad stuzby cywilnej oraz
zasad etyki korpusu stuzby cywilnej (prace dot.
projektow obligatoryjnych w toku).

W planach legislacyjnych rzadu umieszczono
rébwniez nowelizacje ustawy o stuzbie cywilnej
uwzgledniajacg m.in. Europejskg Karte Spoteczng
(nadgodziny) oraz dostrzezone nieécistoéci ustawy
z 2008 r.
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Stan liczebny i struktura korpusu
stuzby cywilnej

31 grudnia 2009 r. zatrudnienie w korpusie
stuzby cywilnej wyniosto 122 110 o0s6b
w przeliczeniu na petne etaty. W poréwnaniu
do 31 grudnia 2008 r. zatrudnienie wzrosto
02699 etatéow, ti. o 2,3 proc.,, z czego
najwieksze wzrosty odnotowano w mini-
sterstwach i urzedach centralnych oraz
stuzbach niezespolonych.

Zatrudnienie w administracji samorzadowej
wyniosto w tym czasie ok. 222 tys., w wymiarze
sprawiedliwosci ponad 50 tysiecy oraz w ZUS
47 tysiecy osob.

Czionkowie korpusu stuzby cywilnej zatrudnieni
bylii w ok. 2300 urzedach (m.in.
w ministerstwach, urzedach centralnych,
urzedach wojewddzkich, urzedach administraciji
niezespolonej, wojewddzkich i powiatowych
jednostkach administracji zespolonej).

Najliczniejszg grupa urzedéw w korpusie byta
administracja skarbowa z zatrudnieniem
w wysokosci 47 252 etatbw - spadek
w stosunku do 31 grudnia 2008 r. o 148 etatow,
ti. 0 0,3 proc.

Najliczniejszg grupg stanowisk w stuzbie
cywilnej byta grupa stanowisk  spe-
cjalistycznych, z zatrudnieniem wynoszacym
61 038 etatow — w poréwnaniu z dniem 31
grudnia 2008 r. odnotowuje sie wzrost o 1944
etaty, tj. 0 3,3 proc.

Grupa wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej
liczyta 31 grudnia 2009 r. 1485 etatéw, co
w poréwnaniu do zatrudnienia w 2008 r. na
wysokich stanowiskach panstwowych
(w urzedach korpusu stuzby cywilnej, bez
stuzby zagranicznej w placéwkach
zagranicznych), ktére staty sie wyzszymi
stanowiskami w stuzbie cywilnej daje wzrost
0 104 etaty, tj. 7,5 proc.

Wzrosty zatrudnienia wynikaty m.in.
z koniecznosci wzmocnienia etatowego obstugi
projektow finansowanych ze sSrodkéw Unii
Europejskiej, ucywilnienia czes$ci etatow
w stuzbach mundurowych i wzmocnienia
etatowego Policji (w ramach ,Programu
Modernizacji  Policji, Strazy  Granicznej,
Panstwowej Strazy Pozarnej i Biura Ochrony
Rzadu w latach 2007-2009"), a takze
powstania  Generalnej Dyrekcji  Ochrony
Srodowiska wraz z regionalnymi dyrekcjami.




Korpus stuzby cywilnej

Korpus stuzby cywilnej sktada sie z wielu grup
pracowniczych o zréznicowanym statusie, pewnej
odrebnosci zasad w zakresie zarzgdzania zasobami
ludzkimi.

Najliczniejszg grupe tworzg pracownicy administracji
skarbowej, ktorzy w 2009 r. stanowili 39 proc.
korpusu stuzby cywilnej. Urzedy administracji
skarbowej sa dobrze rozpoznawalng czescig
administraciji. Oznacza to, ze sytuacja
w administracji skarbowej w istotny sposéb
oddziatuje na caty korpus stuzby cywilnej i wptywa
na sposob postrzegania stuzby cywilnej przez
obywateli. Uzasadnia to monitorowanie sytuacji w
administracji skarbowej, prowadzenie dyskusji na
temat wystepujacych probleméw, ktére nalezy
podja¢ z udziatem Ministra Finanséw, Rady Stuzby
Cywilnej i partneréw spotecznych.

W Kkorpusie stuzby cywilnej przewazajg kobiety (69
proc.). Zatem wprowadzanie elastycznych form
zatrudnienia i innych inicjatyw umozliwiajgcych m.in.
taczenie pracy z zyciem rodzinnym moze
pozytywnie wptywac na jakos¢ pracy w administracji
i ogdlny wzrost zadowolenia Kklientéw stuzby
cywilnej, a takze samych zatrudnionych.

Korpus stuzby cywilnej w coraz wiekszym stopniu
dotykajg zmiany demograficzne. W 2009 r.
najliczniej reprezentowang grupg byly osoby
w wieku miedzy 31 a 50 lat — 52,8 proc., natomiast
26,9 proc. korpusu stanowity osoby powyzej 50 roku
zycia. Oznacza to wzrost znaczenia wiasciwego
planowania i wykorzystania zasobdow ludzkich,
w szczegolnosci koniecznos¢ umiejetnego
wykorzystania do$wiadczenia osob powyzej 50 roku
zycia, czemu stuzg realizowane projekty w oparciu
o $rodki Europejskiego Funduszu Spotecznego
adresowane do tej grupy wiekowej.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi

W 2009 r. realizowano szereg projektow ze srodkéw
europejskich, ktére przyczynily sie do podniesienia
standardéw w zakresie zarzadzania zasobami
ludzkimi w stuzbie cywilnej. Byty to np.: szkolenia
psychospoteczne i specjalistyczne dla pracownikow
administracji skarbowej, projekty z zakresu poprawy
zdolnodci zarzadczych w urzedach administraciji
rzadowej stuzgce m.in. dokonaniu oceny poziomu
funkcjonowania i rozwoju urzedéw oraz identyfikaciji
i upowszechnieniu dobrych praktyk w zakresie
obstugi klienta, a takze projekty na rzecz
modernizacji systemoéw zarzadzania i podnoszenia
kompetencji kadr (m.in. w obszarze metod mierzenia
satysfakcji klientéw, zarzgdzania ryzykiem i jakoscia,
modeli samooceny).

Dziatania te sg kontynuowane w 2010 r., np.
w ramach realizacji wdrozeh usprawniajgcych
zgtaszanych przez zainteresowane urzedy.

Zakres  stosowania  nowoczesnych  narzedzi
zarzadzania w polskich urzedach administracji
rzadowej (w tym narzedzi zarzgdzania jakoscig) jest

silnie zréznicowany — prawie 24 proc. urzeddéw
deklaruje, ze wdrozyto system zarzadzania jakoscig
ISO i CAF.

Niektore resorty podjety kroki zmierzajace do
opracowania i wdrozenia spoéjnej polityki i strategii
zarzagdzania jakoscia w ramach danej grupy
urzedow (strategia kompleksowego zarzadzania
jakoscia w polskiej administracji podatkowej,

programy przeciwdziatania zagrozeniom
korupcyjnym, optymalizacja podejscia
procesowego).

Istnieje  zatem  potrzeba jak najszerszego
wykorzystywania i wdrazania dobrych praktyk
w stuzbie cywilnej przyczyniajgcych sie do wzrostu
jej efektywnosci oraz bardziej proklienckiego
funkcjonowania.

Stuzba cywilna jako pracodawca

Oczekiwania, ze trudna sytuacja na rynku pracy
zwigzana ze  spowolnieniem  gospodarczym
znaczaco zwiekszy zainteresowanie zatrudnieniem
w stuzbie cywilnej nie potwierdzity zebranych
ostatnio danych, w $wietle ktérych 39 proc. urzedéw
wskazato na problemy z naborem odpowiednich
kandydatow na stanowiska w stuzbie cywilnej
w 2009 r. Stuzba cywilna pozostaje atrakcyjnym
pracodawcg dla os6b posiadajacych ,o0gdine”
kompetencje. Problemy wystepuja w obszarach
eksperckich, tj. takich, gdzie konieczne jest
potaczenie wiedzy z zakresu konkretnej specjalizaciji
z wiedzg z zakresu administracji publicznej. W tym
kontekscie wazne stajg sie dziatania promujace
stuzbe cywilng jako stabilnego pracodawce, ale
takze opracowanie metod pozyskiwania specjalistow
do korpusu stuzby cywilnej, w tym poprzez
doskonalenie zasad naboru.

Zatrudnienie oséb niepetnosprawnych w korpusie
stuzby cywilnej w 2009 r. (2,8 proc.) znacznie
odbiegato (podobnie jak w innych obszarach
gospodarki narodowej) od postulowanego w ustawie
o0 rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz
zatrudnianiu o0s6b niepetnosprawnych wskaznika
(6 proc.). Osoby niepetnosprawne sg zatem grupa,
do ktérej urzedy powinny skuteczniej docierac
zinformacjg o wolnych stanowiskach w stuzbie
cywilnej.

Wynagrodzenia

Mato konkurencyjne wynagrodzenia, duze
rozbieznosci w poziomach wynagrodzen pomiedzy
urzedami oraz mato motywacyjny  system
wynagrodzen to jedne z najczesciej wskazywanych
przez urzedy probleméw w zakresie zarzadzania
zasobami.

Jednoczesénie przecietne miesieczne wynagrodzenie
w korpusie stuzby cywilnej w 2009 r. bylo wyzsze od
przecietnego miesiecznego wynagrodzenia
w gospodarce narodowej ogdtem oraz w sektorze
przedsiebiorstw.

Zasadne jest state monitorowanie wynagrodzen
w stuzbie cywilnej i ich benchmarking. Konieczne
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jest kontynuowanie prac nad narzedziami motywac;ji
finansowej w stuzbie cywilnej.

Ponadto brak jest spdjnosci miedzy systemem
wynagrodzen w  korpusie  stuzby  cywilnej
a wynagrodzeniami osob zajmujacych kierownicze
stanowiska panstwowe, co skutkuje niejednokrotnie
otrzymywaniem przez dyrektorow generalnych
urzedéw i niekiedy dyrektoréw departamentow
wyzszych wynagrodzen niz ministrowie, kierownicy
urzedow centralnych i ich zastepcy.

Urzednicy stuzby cywilnej

Za istotny zasob stuzby cywilnej nalezy uznaé
urzednikow stuzby cywilnej, ktérzy w 2009 r.
stanowili 4,9 proc. korpusu stuzby cywilnej, i 40
proc. 0s6b zajmujgcych wyzsze stanowiska
w stuzbie cywilnej. Sg to osoby, ktérych wiedza
i umiejetnosci niezbedne do wypetniania zadan
stuzby cywilnej zostaty sprawdzone w trakcie
postepowania  kwalifikacyjnego lub w  toku
ksztatcenia w Krajowej Szkole Administracji
Publicznej i ktére sg nosnikiem etosu stuzby
cywilnej. Bilans obowigzkow i uprawnien tej grupy
wymaga analizy, podobnie jak model wykorzystania
jej potencjatu.

Oceny w stuzbie cywilnej

Ustawa o stuzbie cywilnej z 2008 r. zwiekszyta
znaczenie systemu ocen czionkéw korpusu stuzby
cywilnej: wprowadzono pierwszg ocene, a takze
objeto oceng okresowg wszystkich czionkéw
korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych na czas
nieokreslony. Mozna oczekiwac, ze ten system ocen
bedzie sprzyjaé poprawie efektywnosci pracy,
podejmowaniu racjonalnych decyzji kadrowych oraz
tworzyé narzedzia motywacji pracownikow. Za
wazny lecz wymagajacy oceny efektywnosci
element systemu stuzby cywilnej bedacy
mechanizmem  wewnetrznej oceny  stopnia
niewfasciwego wykonywania obowigzkéw
stuzbowych nalezy uznac postepowanie
wyjasniajace i dyscyplinarne w stuzbie cywilnej.

KSAP w systemie stuzby cywilnej

Waznym ogniwem systemu stuzby cywilnej jest
Krajowa Szkota Administracji Publicznej. Doceniajac
osiggniecia KSAP w tworzeniu stuzby cywilnej
w Polsce w minionym dwudziestoleciu, rozpoczeto
dyskusje na temat przysziej roli Krajowej Szkoty
(m.in. misji, profilu i zatrudnienia absolwentow)
z szerokim udziatem zainteresowanych. Krajowa
Szkota moze m.in. odegrac¢ istotng role w doborze
i ksztatceniu lideréw, przygotowanych do
dokonywania zmian w administracji.

Obciazenie praca

36 proc. urzedéw wskazato, ze waznym problemem
byta niewystarczajgca liczba pracownikow
w stosunku do przydzielonych zadan. Koresponduje
to z sygnalizowang przez wiekszo$¢ przebadanych
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urzedow (58 proc.) kwestia = wystepowania
nadgodzin.

Prace w nadgodzinach sygnalizowaty gtéwnie
urzedy administracji niezespolonej (71 proc.),
w szczegolnosci urzedy administracji skarbowej.
Niemniej ocene skali tego zjawiska w catym
korpusie stuzby cywilnej utrudnia brak instrumentéw
do pomiaru obcigzenia pracg w urzedach. Dziatania
w tym kierunku zostaty podjete.

Nalezy przy tym podkreslic, Zze =zatrudnienie
w przeliczeniu na petne etaty w korpusie stuzby
cywilnej wzrosto o 16 proc. od 2001 r.

Wizerunek stuzby cywilnej

Informacja o organizacji i zasadach funkcjonowania
stuzby cywilnej, wprowadzanych rozwigzaniach
i uruchamianych projektach powinna by¢
przekazywana spoteczenstwu i budowaé pozytywny
wizerunek stuzby cywilnej, zwlaszcza w Swietle
niskiej spotecznej oceny administracji publicznej
w Polsce.

Gromadzenie i przetwarzanie danych
o korpusie stuzby cywilnej

Gromadzenie i analizowanie informacji o korpusie
stuzby cywilnej stanowito istotng czes¢ zadan Szefa
Stuzby Cywilnej w 2009 r. Umozliwiato ono
przygotowanie analiz wspomagajacych proces
decyzyjny. Jednoczesnie byto to zadanie
pracochfonne i czasochtonne, co znalazto m.in.
wyraz w rekomendacjach formutowanych przez
urzedy. Podjeto dziatania, ktére zmierzajg do
uproszczenia i usprawnienia procesu gromadzenia
i przetwarzania danych poprzez wdrozenie narzedzi
informatycznych w KPRM.

W styczniu 2010 r. dyrektorzy generalni
(kierownicy urzedow wykonujgcy zadania
dyrektorow generalnych) ztozyli sprawozdanie
z realizacji zadan wynikajacych z ustawy
o stuzbie cywilnej za rok ubiegly. Informacje
przez nich przekazane zostaty uwzglednione
w odpowiednich  rozdziatach  sprawozdania
Szefa Stuzby Cywilnej, prezentujgcych stan
stuzby cywilnej w 2009 r.

Jednoczeénie dyrektorzy generalni/kierownicy
urzedow przekazali informacje nt. programéw
zarzadzania zasobami ludzkimi w urzedzie,
przedstawili najwazniejsze problemy z jakimi
sie stykali realizujgc zadania w 2009 r.,,
poinformowali o dziataniach jakie podjeli w celu
ich rozwigzania, a takze sformutowali
rekomendacje dla Szefa Stuzby Cywilngj
w zakresie realizowania zadan stuzby cywilnej.

Oprac. Dorota Gdanska
Radca Szefa KPRM w DSC KPRM




DOBRE PRAKTYKI ZARZADZANIA

Jak efektywnie zarzadza¢ ludzmi w organizac;ji?

Model przywédztwa sytuacyjnego

Nie ma jednego, najlepszego
stylu kierowania.

Rodzaj stylu zalezy od
sposobu zachowania, ktore
wplywa na wspotpracownikow
— Zzakfada teoria modelu
przywodztwa sytuacyjnego,
przedstawiona w dniach 19-21
maja 2010 r. przez Europejskg
Szkote  Administracji  (Eu-
ropean Administrative School)
w Mechelen (w Belgii) podczas
szkolenia pn. ,Menedzerowie Europy” (,Managers
for Europe”’).

Anna Borowska

Szkolenie przeznaczone byto dla menedzerow

Sredniego szczebla zarzgdzania, zaréwno
Z instytucji administracji publicznej krajow
cztonkowskich Unii Europejskiej, jak i Komisji

Europejskiej i Rady Unii Europejskiej. Taki dobdr
uczestnikow Sszkolenia umozliwit wymiane
do$wiadczenn pomiedzy jego uczestnikami, a takze
sprzyjat poznaniu specyfiki administracji krajowych
i unijney.

Gtéwnym  tematem  szkolenia byt  model
przywodztwa sytuacyjnego (Situational Leadership)
w ujeciu praktycznym. W czasie szkolenia jego
uczestnicy mieli do zrealizowania wiele zadan
praktycznych w grupach dwu-, trzy-
i piecioosobowych. Ponadto wykonali samodzielnie
test majacy na celu okreslenie ich preferencji
dotyczacych stylu przywddztwa sytuacyjnego. Takie
podejscie do tematu umozliwito wymiane przez
uczestnikdw szkolenia doswiadczen uzyskanych
w konkretnych sytuacjach w codziennej pracy na
bazie sktadowych elementéw modelu.

Wyrézniamy dwa sposoby zachowania: kierujacy
i wspierajgcy. Dobér  odpowiedniego  sposobu
postepowania w ramach stylow zalezy od ludzi

jakimi zarzadzamy, rodzaju zadan jakie mamy do
wykonania oraz ograniczeh czasowych.

W ramach teorii wyr6zniamy 4 style przywdodztwa
sytuacyjnego:

= styl kierujacy (directing).

= styl ksztatcgcy (coaching).

= styl wspierajacy (supporting).

= styl delegujacy (delegating).

Tabela nr 1. Zachowania menedzera.

Menedzer w stylu kierujgcym

o reprezentuje wysoki poziom kierowania i niski
poziom wspierania,

= dostarcza szczegdtowych instrukcji dotyczgcych
wykonania zadania,

= identyfikuje role i cele,
s nadzoruje wykonywanie prac,

s podejmuje wiekszos$¢ decyzji.

Menedzer w stylu ksztatlcagcym
o reprezentuje wysoki poziom kierowania i wysoki
poziom wspierania,

o wyjasnia dlaczego okreSlone decyzje =zostaty
podjete,

o zabiega o sugestie pracownikéw,
s nagradza dobre zachowania,
o kieruje wykonaniem prac,

= podejmuje wiekszos¢ decyzji.

Menedzer w stylu wspierajacym

o reprezentuje wysoki poziom wspierania i niski
poziom kierowania,

o wspiera, stucha i interesuje sie pomystami,

o zacheca do samodzielnego podejmowania decyzji
przez pracownikow,

o wspiera samodzielne rozwigzywanie problemow,

o pozwala pracownikom podejmowaé wiekszosé
decyzji.

Menedzer w stylu delegujacym

o reprezentuje niski poziom kierowania i niski poziom
wspierania,
= upowaznia

dziatania,

pracownikbw do  niezaleznego

= dostarcza zasobow,
= umozliwia wykonywanie pracy,

o pozwala pracownikom podejmowaé wiekszosé
decyzji.
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Z kolei pracownicy realizujgcy zadania dziatajg na
czterech réznych poziomach, ktérych rozwéj zalezy

= rozczarowany uczen (disillusioned learner),

= niechetny udziatowiec (reluctant contributor),

od ich poziomu kompetencji i zaangazowania
(motywaciji): = wykonawca w szczytowej formie (peak
= poczatkujacy entuzjasta (enthusiastic beginner), performer).
Tabela nr 2. Zachowania pracownika.
Poczatkujacy entuzjasta Rozczarowany uczen
o reprezentuje niski poziom kompetencji i wysoki | © reprezentuje niski poziom kompetencji i niski
poziom zaangazowania, poziom zaangazowania,
o realizuje nowe dla niego zadania, o jest zniechecony zilozonoscia zadan lub

= ma braki w wiedzy i umiejetnosciach,

= jest zmotywowany i pewny siebie.

wynagrodzeniem,
= ma nadal braki w wiedzy i umiejetnosciach,

= jest zmotywowany i pewny siebie.

Niechetny udziatowiec

o reprezentuje wysoki poziom kompetencji i niski
poziom zaangazowania,

= pozyskat wiedze i
realizacji zadan,

umiejetnodci niezbedne do

= reprezentuje niski poziom motywac;ji i/lub pewnosci
siebie.

Wykonawca w szczytowej formie

o reprezentuje wysoki poziom kompetencji i wysoki
poziom zaangazowania,

= posiada wiedze i
realizacji zadan,

umiejetnodci niezbedne do

o sam sie motywuje,

o jest pewny siebie.

Zaprezentowana teoria modelu przywddztwa
sytuacyjnego to zaledwie jedna z wielu znanych
nauce zarzadzania zasobami ludzkimi. Wydaje sie
jednak interesujgca ze wzgledu na szeroki wachlarz
mozliwych do zastosowania rozwigzan w zalezno$ci
od sytuacji, w jakiej sie w danym momencie
znajdujemy.

Anna Borowska

Radca Prezesa Rady Ministréw,
Koordynator Zespotu

ds. Organizacji Pracy Szefa Stuzby Cywilnej
Departamentu Stuzby Cywilnej KPRM

Wiecej na temat dziatalno$ci szkoleniowej Europejskiej Szkoty Administracji w Mechelen, patrz: http://europa.eu/eas/index_en.htm
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RYNEK PRACY

Koncepcja flexicurity a stuzba cywilna w Polsce

Europejski projekt zwigzany z modernizacjg i monitorowaniem zmian w administracji publicznej

Kancelaria Prezesa Rady Ministréw przystagpita do
projektu ,Restructuring and Employment Conditions:
How to Monitor the Modernisation of Public
Administration?”, realizowanego przez Europejski
Instytut  Administracji  Publicznej -  EIPA
w Maastricht.

Celem  wspdffinansowanego  przez  Komisje
Europejskg projektu jest zbadanie mozliwosci
zastosowania koncepcji flexicurity” w sektorze
administracji publicznych krajow cztonkowskich Unii
Europejskiej, ze szczegolnym uwzglednieniem
korpusu stuzby cywilnej.

W ramach projektu zorganizowano tygodniowe
wizyty studyjne oraz dyskusje ,0kragtego stotu” na

temat flexicurity” w krajach, ktére przystapity do
badan: w Estonii, na totwie i w Polsce. Planowane
Jest takze wspdlne seminarium w Maastricht z udzia-
tem partnerow, ekspertéw i zainteresowanych stron,
w tym innych krajow czfonkowskich UE.

Realizacje catego projektu koordynuja
przedstawicielki EIPA: gtéwny ekspert Herma
Kuperus oraz asystent badawczy Anita Rode.
Przeprowadzone przez nie w Warszawie rozmowy
dotyczyty m.in. systemu funkcjonowania polskiej
stuzby cywilnej oraz proceséw modernizacyjnych
w polskiej administracji publiczney.

Rozmowa z Herma Kuperus i Anita Rode z Europejskiego Instytutu
Administracji Publicznej w Maastricht

= Czy moglybyscie przyblizy¢ nam koncepcje
flexicurity?

Koncepcja flexicurity zostata
wprowadzona przez Komisje
Europejskg w ramach Strategii
Lizbonskiej oraz Europejskiej
Strategii  Zatrudnienia jako
sposob podejscia do kwestii
zwigzanych z szybko zmie-
niajagcymi  sie  potrzebami
rynkéw. Koncepcja ta pod-
kresla znaczenie elastycznosci
Ny < na rynkach pracy, przy jedno-
_Zrk"ggertugféf_ czesnym  zapewnieniu bez-
pieczenstwa dla zatrudnionych
przy przechodzeniu z jednego miejsca pracy do
drugiego. Nalezy przy tym pamietac, iz podejscie
flexicurity dotyczy zaréwno zewnetrznego, jak
i wewnetrznego aspektu elastycznosci
i bezpieczenstwa w stosunkach pracy.

Komisja  Europejska, wyjasniajac  znaczenie
koncepcji flexicurity, podkreslita potrzebe
zapewnienia nowego rodzaju bezpieczenstwa,
bedacego reakcja na obserwowang w ostatnich
latach niepewnos$¢ na rynku pracy oraz wynikajaca
Z niej koniecznos¢ podejmowania przez
przedsiebiorstwa dziatan wyprzedzajacych, poprzez
inwestowanie w zasoby ludzkie. Pracownicy
potrzebujg nowego rodzaju bezpieczenhstwa, ktory
pomoze im utrzymac zatrudnienie lub podjg¢ nowa
prace w sytuacji utraty poprzednie;j.

Podstawowymi sktadnikami flexicurity sg: umowy
kontraktowe, uczenie sie przez cate zycie, aktywna
polityka rynku pracy oraz systemy spotecznych
ubezpieczen. Chociaz koncepcja ta byta tworzona
w celu wsparcia rozwoju sektora prywatnego, moze
byé roéwniez wykorzystywana w administracji
publicznej, takze dlatego, iz sektor publiczny musi
sie stale modernizowa¢ i unowoczesnia¢, aby
sprostac potrzebom rynku i obywateli.

Zaprezentowany schemat pokazuje poziomy wptywu
polityki wprowadzonej w sektorze publicznym oraz
zwigzane z nig mozliwosci zastosowania koncepciji
flexicurity.

W przypadku administracji publicznej, w tym stuzby
cywilnej, wazne jest koncentrowanie uwagi nie tylko
na zewnetrznych procesach i zmianach (ktére
zachodzg gtéwnie na poziomie krajowym), ale takze
na wymiarze wewnetrznym, w ktérym prosciej jest
dokonywa¢ zmian na poziomie organizacyjnym, bez
koniecznosci  zmieniania  systemu  prawnego.
Elementami takiego dziataniami mogg byé: zmiany
w strategii zarzgdzania zasobami ludzkimi,
mobilnosé, wynagrodzenia, rozwigzania dotyczace
czasu pracy itp.

Tego rodzaju podejscie nie jest zbyt czesto
wykorzystywane, chociaz mogtoby by¢ znakomitg
pomoca w procesie znajdowania nowych sposobow
osiggania rownowagi pomiedzy elastycznoscig
i bezpieczenstwem na rynku pracy.
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Rys. 1. Poziomy wptywu polityk sektora publicznego

Poziom Poziom Poziom Poziom Poziom
europejski — krajowy —® sektorowy — organizacyjny —® indywidualny
Rzad Sektor Krajowe Korpus stuzby
publiczny ministerstwa cywilnej
Poziom i agencje
subsektorowy

Adm. publiczna

= Jaki jest cel projektu “Restructuring and dla danego kraju, pozostali depozytariusze bedg

Employment Conditions: How to Monitor the
Modernisation of Public Administration?”

Inicjatorem  projektu byt  Europejski  Instytut
Administracji Publicznej, ktéry zaprosit do niego
partneréw z Uniwersytetu w Tilburgu, Kancelarii
Prezesa Rady Ministréw w Polsce, Kancelarii Rzadu
totwy oraz Ministerstwa Finanséw Estonii.
Rozpoczety w grudniu 2009 r. projekt jest
wspotfinansowany przez Komisje Europejskg i ma
sie zakonczy¢ na przetomie lat 2010/2011.

Celem projektu jest opracowanie wskaznikéw
umozliwiajgcych mierzenie proceséw modernizacji
i monitorowanie  ich rozwoju w  obszarze
administracji publicznej w Polsce, na totwie
i w Estonii. Mierniki te powinny umozliwiaé ich
zastosowanie w systemach administracji publicznej
innych krajbw czionkowskich oraz zapewniac
porownywalnos¢  otrzymanych wynikbw  ze
wskaznikami  juz  stosowanymi w  sektorze
publicznym, opracowanymi przez Komisje
Europejska oraz osrodki naukowe. Z tego tez
powodu do projektu wigczone zostaty ministerstwa
odpowiedzialne za administracje publiczng oraz
polityke spoteczng, tak aby istniato powigzanie
pomiedzy krajowym poziomem polityki flexicurity
a wykorzystaniem elementéw tej koncepcji na
poziomach: subsektorowym (w tym przypadku
w subsektorze  administracji  publicznej) oraz
organizacyjnym.

Partnerzy projektu sg aktywnie zaangazowani
w procesy restrukturyzacji systemow administracji
publicznej w swoich krajach i organizacjach.
Wszystkie z zaangazowanych w projekt panstw
napotykajg na podobne problemy i chcialyby
opracowac i przetestowa¢ mozliwe do zastosowania
w ich administracjach mierniki w relacji do réznych
elementow flexicurity. Obecnie szczegdlnie trudno
jest dokonywa¢ poréwnan administracji publicznej
pomiedzy panstwami—cztonkami UE. Rezultatem
projektu ma by¢ wiec stworzenie wskaznikow
umozliwiajagcych pomiar postepéw w procesach
modernizacyjnych w administracjach publicznych
krajow cztonkowskich.

Projekt ten pozwoli takze na wymiane informacji
i doswiadczen zwigzanych z procesami
restrukturyzacyjnymi oraz wdrazanymi elementami
flexicurity. Po opracowaniu pierwszych miernikéw
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mieli mozliwos¢ wymiany opinii i doswiadczen oraz
przekazania swoich sugesti co do dalszego
udoskonalania przedstawionych propozycji. Temu
wiasnie celowi poswiecone byly spotkania
.okragtego stotu” flexicurity w Estonii, na totwie
iwPolsce (w KPRM spotkania takie odbyly sie
w dniach 31 maja i 1 czerwca br.), w ktérych udziat
wzieli wszyscy partnerzy i depozytariusze projektu.

= Dlaczego wlasnie te kraje zostaly zaproszone
do wspétorganizowania projektu?

Szczegdlnym obszarem naszego zainteresowania
byty kraje czlonkowskie Europy Srodkowej
i Wschodniej, poniewaz to wiasnie one, po wejsciu
do Unii Europejskiej, wcigz inwestujg w proces
restrukturyzacji  administracji  publicznej  oraz
systemu ubezpieczen spotecznych. W trakcie
przeprowadzania takich restrukturyzacji fatwiej jest
wprowadzac¢ niektére dodatkowe elementy flexicurity
oraz tworzy¢ dla nich odpowiednie struktury
umozliwiajgce monitorowanie  zmian. Kraje
cztonkowskie: totwa, Estonia i Polska zostaty
wybrane na podstawie ich obecnej aktywnosci,
w tym prowadzonej polityki dotyczacej flexicurity na
poziomie krajowym, oraz — co jest oczywiste — takze
ich zainteresowania tg problematyka. Kraje te sag
zaangazowane W procesy modernizacji i re-
strukturyzacji ich administracji publicznych oraz
monitorowanie osigganych przez nie postepow.

= Jakie sa Wasze wrazenia zwigzane
z realizacja projektu w Polsce?

W  trakcie naszych wizyt w  Warszawie
dowiedziatySmy sie wiecej o polskiej stuzbie
cywilnej, tj. w jaki sposdb jest ona zorganizowana,
jak funkcjonuje, jakie sg warunki zatrudnienia i pracy
oraz jakie sg plany modernizacyjne na przyszitosc.
MiatySmy takze okazje spotkania szeregu
depozytariuszy projektu z réznych ministerstw oraz
Kancelarii Prezesa Rady Ministrow. W ramach
podsumowania wynikéw roboczej wizyty odbytySmy
takze rozmowy z Szefem Stuzby Cywilnej oraz
Dyrektorem i pracownikami Departamentu Stuzby
Cywilnej KPRM.

Byly$my bardzo zadowolone, mogac zobaczy¢ jak
wiele pracy zostato wykonane dla opracowania
i wdrazania bardziej strategicznego podejscia
w polskiej administracji publicznej. Obecnie taka
sytuacja nie jest zbyt czesto spotykana wsrdd krajow



cztonkowskich regionu Europy Srodkowe;j
i Wschodniej, cho¢ strategiczne spojrzenie jest
bardzo potrzebne dla osiggniecia sukcesu
w procesach modernizacji i transformaciji.

Przyktadem takiego dtugofalowego podejscia jest
koordynowanie przez Ministerstwo Spraw
Wewnetrznych i Administracji prac nad projektem
Strategii Sprawne Panstwo. Jej celem jest m.in.
zwiekszenie motywacji pracownikow administracji
publicznej oraz poziomu satysfakcji obywateli ze
Swiadczonych przez administracje ustug, poprzez
lepszg rekrutacje, system wynagrodzenh, rozwdj
kariery zawodowej, elementy mobilnosci oraz
zachowania etyczne i wartosci.

Réwnolegle Szef Stuzby Cywilnej opracowuje
Strategie Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie
Cywilnej, ktérej powigzanie z celami Strategii
Sprawne  Panstwo ma  wzmocni¢  system
zarzadzania w korpusie stuzby cywilnej, jak réwniez
europejskie podejscie benchmarkingowe na rzecz
dobrych praktyk w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.

Ministerstwo Gospodarki stanowi dobry przyktad
zarzadzania procesami oraz ich optymalizacji, jak
réwniez podejmowania pierwszych krokéw w celu
wprowadzenia bardziej elastycznego czasu pracy,
lepiej dostosowanego do potrzeb pracownikéow
i pracodawcow. Holenderskie i irlandzkie stuzby
cywilne juz dawno wprowadzity elastyczny czas
pracy oraz mozliwo$¢ podejmowania telepracy, co
przyczynia sie do zwiekszenia  motywac;ji
pracownikow; w tym samym czasie pracodawca
moze skoncentrowaé sie na ocenie pracownikow
opartej na rezultatach wykonanej przez nich pracy,
anie na czasie spedzonym przez pracownika
w biurze. Z tego tez wzgledu rozwigzania
umozliwiajace elastyczny czas pracy moga byé
bardzo uzytecznym narzedziem w dyskusji na temat
pomiaru  wydajnosci i  efektywnosci  pracy
zatrudnionych.

Z przeprowadzonych przez nas rozméw wynika, iz
wiasnie podniesienie wydajnosci pracy, poprzez
wprowadzenie elastycznych rozwigzan dotyczacych
czasu pracy, jest jednym 2z gldwnych celéw
stawianych przez Dyrektora Generalnego
Ministerstwa Gospodarki.

Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej stanowi —
naszym zdaniem — jeden z najlepszych przyktadow
wsrod krajow Europy Srodkowej i Wschodniej na
wprowadzanie podejscia flexicurity w realizowanej
polityce rynku pracy. Ministerstwo — w celu
popularyzowania tej koncepcji w Polsce -
zorganizowato m.in. ogdlnokrajowg konferencje na
ten temat. Przygotowany przez MPiPS raport
.Flexicurity w Polsce — diagnoza i rekomendacje”
koncentrowat sie na tych elementach koncepcji,
ktore moga mieC pozytywny wptyw na polski rynek
pracy. Wykonawcg czesci badawczej tego projektu
byt Instytut Pracy i Spraw Socjalnych w Warszawie.

= Jakie korzysci moga wigzaé sie
z wprowadzeniem koncepcji flexicurity dla

pracodawcéw i pracownikéw? Czy mozna
wskazaé¢ praktyczne przykiady zastosowania tej
koncepcji w krajach Europy Zachodniej?

Jedng z takich korzysci jest zwiekszenie

elastycznosci calej organizacji poprzez
wprowadzanie elastycznych rozwigzah czasu pracy
czy tez szerzej — innowacyjnych rozwigzan

dotyczacych zmian organizacji pracy. Jednym
Z najczesciej spotykanych rozwigzan jest oferowanie
pracy Ww niepelnym wymiarze godzin tym
pracownikom, ktérzy — z roéznych przyczyn, m.in.
rodzinnych — nie byliby w stanie podja¢ pracy na
petny etat.

Dobrym przyktadem wprowadzenia takich rozwigzan
jest Irlandia, ktéra stosuje elastyczne formy
organizacji pracy, takie jak regulowany przez
pracownikdow czas rozpoczecia pracy czy prawo do
bezptatnych urlopéw u pracodawcy.

W Wielkiej Brytanii i Niderlandach mozliwosci pracy
W ograniczonym wymiarze czasu sg powszechnie
spotykane, cho¢ gtéwnie wsréd kobiet oraz
pracownikbw  nizszych  szczebli administracji
publicznej. Szeroko stosowane sg takze bezptatne
urlopy, umozliwiajagce  pracownikom kariere
naukowa, a nawet sprébowanie swoich sit
w biznesie, zaréwno w kraju, jak i za granicg. Co
wiecej, w krajach anglosaskich (Irlandii, Wielkiej
Brytanii, na Malcie) oraz w nordyckich (Danii,
Szwecji, Finlandii czy Niderlandach) istniejg
specjalne programy wypowiedzenia pracy, ktoére
intensyfikujg przeptywy pracownikbw pomiedzy
administracjg publiczng a sektorem prywatnym.

Kolejnym przyktadem podejscia flexicurity jest
zdolnos¢ pracodawcy do przenoszenia pracownikéw
pomiedzy réznymi dziatami, departamentami,
a nawet ministerstwami. Jest to tzw. elastycznos¢
funkcjonalna, w ramach ktdérej wyréznia sie prace
rotacyjng, wielozadaniowos$¢, uczenie sie przez cate
zycie oraz ptace zadaniowa.

Podstawowg korzyscia dla pracodawcy jest
mozliwos¢ zwiekszenia dzieki tego rodzaju
dziataniom efektywno$ci catej organizacji.

Dla pracownikdw ten rodzaj flexicurity wigze sie
z mozliwoscig nabywania nowych i doskonalenia
dotychczasowych umiejetnosci.

Na przyktad praca rotacyjna jest szeroko
wykorzystywana w Wielkiej Brytanii i Irlandii
w ramach indywidualnych programéw rozwoju
zawodowego urzednikow stuzby cywilne;.
W Niderlandach tego rodzaju rozwigzania sg
stosowane wsréd menadzeréw wysokiego szczebla
w administracji publicznej, a w Danii komponent
zmiany stanowiska pracy wpisany jest w kariere
kazdego urzednika. Natomiast w Szwecji tego
rodzaju rotacja wsréd czionkéw korpusu stuzby
cywilnej jest mozliwa, choé zainteresowani zmiang
muszg wtedy konkurowaé o nowe, oferujgce lepsze
warunki, stanowisko pracy.
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Wprowadzaniu  elastycznych  rozwigzan  dla
pracownikbw  powinny  zawsze  towarzyszy¢
elementy zapewnienia im bezpieczenstwa. Moze to
by¢ bezpieczenstwo dochodowe, polegajace na
gwarantowaniu uzyskiwanego przez pracownika
dochodu na czas choroby, macierzynstwa czy utraty
pracy (np. w Danii zasitek dla bezrobotnych jest
stosunkowo wysoki), czy tez bezpieczenstwo pracy.
W tym ostatnim przypadku chodzi o stworzenie
takich warunkéw, w ktérych mozliwe jest
przesuwanie pracownikow pomiedzy réznymi
miejscami pracy, a nawet innymi pracodawcami, tak
aby utatwi¢ im utrzymanie mozliwosci $wiadczenia
pracy (pomimo likwidacji ich dotychczasowego
stanowiska pracy).

W praktyce coraz czesciej spotyka sie rozwigzania
bedace kombinacjg ww. rodzajow flexicurity. Na
przyktad w Luksemburgu podjeto specjalne kroki
w celu przeszkalania kobiet, ktére przebywaty

diuzszy czas na urlopach macierzynskich,
w zakresie nowych wymagan na rynku pracy. Tego

rodzaju programy utatwiajg reintegracje
pracownikow, ktérzy — w przypadku braku tego
rodzaju mozliwosci — mogliby mie¢ trudnosci

z powrotem do pracy zawodowe;.

= Pozostaje wyrazi¢ nadzieje, iz projekt ten
przyczyni sie do spopularyzowania koncepcji
flexicurity w polskiej administracji publicznej,
wtym w sluzbie cywilnej, jak réwniez
doprowadzi do opracowania wskaznikéw, ktére
umozliwia pomiar i porownywanie zastosowania
tego podejscia w administracjach krajow
cztonkowskich UE.

Rozmawiat Pawet Pietrasienski,
Radca Prezesa Rady Ministrow w DSC KPRM

s Europejski Instytut
f i Administracji ~ Publicznej
i ' w Maastricht (EIPA) jest
niezaleznym instytutem
nadzorowanym przez
Rade Administracyjna,
ztozong z przedstawicieli
krajow cztonkowskich Unii
Europejskiej oraz krajéw
o statusie czionkéw sto-
Anita Rode — EIPA. warzyszonych. Wymie-
nieni reprezentanci na
state taczg EIPA z narodowymi administracjami
publicznymi, gwarantujgac silng, instytucjonalng
sieC powigzan na najwyzszych szczeblach
administracji w Europie.

W centrali Instytutu, mieszczacej sie
w holenderskim Maastricht, EIPA posiada trzy
oddziaty zajmujace sie odpowiednio: europejskim
procesem decyzyjnym, zarzgdzaniem publicznym
w Europie oraz politykg europejska.

Instytut powotat takze trzy oddziaty na terenie
Europy, specjalizujgce sie w  konkretnej
problematyce. W Luksemburgu dziata Europejskie
Centrum dla Sedziéw i Prawnikéw, w Barcelonie —
Europejskie Centrum Regionéw, a w Warszawie —
Europejskie Centrum Zarzgdzania Finansami
Publicznymi (konczace w tym roku swojg
dziatalnosé).

European Institute of Public Administration
Institut européen d'administration publique

Przedstawicielstwo EIPA w Brukseli petni role
punktu kontaktowego potozonego w samym sercu
Europy, w poblizu unijnych instytuc;ji.

Gtéwnym obszarem dziatalnosci EIPA jest
organizowanie i prowadzenie szkolen i badan
oraz Swiadczenie ustug konsultingowych dla
krajow cztonkowskich Unii Europejskiej. Celem
prowadzone;j dziatalnosci badawczej
i szkoleniowej jest podniesienie poziomu wiedzy
oraz pogtebienie zrozumienia europejskiego
Srodowiska, w  ktérym dzialajg  krajowe
administracje publiczne, w takich obszarach jak
zarzadzanie jakoscig, efektywnos¢ sektora
publicznego, rozwdj zasobdéw ludzkich oraz
zarzadzanie obszarami polityki wspdlnotowe;j.

Seminaria stanowig takze okazje do pozyskania
badz podniesienia  umiejetnosci  dziatania
w $rodowisku wielokulturowym.

Prowadzone przez EIPA badania — taczac teorie
z praktykg — stanowig unikatowy wktad w procesy
poznawcze w zakresie zarzadzania w Europie.
EIPA specjalizuje sie w badaniach dotyczacych
kluczowych kwestii zwigzanych z europejskg
integracjg i zarzadzaniem publicznym. Czesé
Z nich poswiecona jest rozwigzywaniu
konkretnych problemdw, inne przyczyniajg sie do
poszerzenia debaty toczonej w srodowiskach
naukowych.
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Bezpieczenstwo i elastycznos¢ zatrudnienia a polski rynek pracy

Rozmowa z dr. tukaszem Arendtem z Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych

tukasz Arendt

Doktor nauk ekonomicz-
nych, absolwent Wy-
dzialu Ekonomiczno-So-
cjologicznego Uniwer-
sytetu Lédzkiego.

£
-
\ —

' s
Adiunkt w Katedrze Poli-
tyki Ekonomicznej Uni-
wersytetu tédzkiego
oraz w Zakfadzie
Zatrudnienia i Rynku

’a Pracy w Instytucie Pracy

i Spraw Socjalnych.
Cztonek Polskiego Towarzystwa Polityki
Spotecznej.

Zajmuje sie problematykg rynku pracy
i wptywem technologii informacyjnych i teleko-
munikacyjnych na sytuacje sektora matych
i Srednich przedsiebiorstw. Brat udziat w wielu
krajowych oraz miedzynarodowych projektach
badawczych.

Autor ponad 20 publikacji i opracowan
z zakresu polityki rynku pracy, problematyki
bezrobocia, innowacyjnosci MSP, wykluczenia
cyfrowego.

» W ramach projektu badawczego ,Ocena
wdrozenia modelu flexicurity w polskiej polityce
rynku pracy oraz rekomendacje dalszych
dziatan”, realizowanego w Instytucie Pracy
i Spraw Socjalnych na zlecenie Ministerstwa
Pracy i Polityki Spotecznej, przebadano 750
przedsiebiorstw. Jaka procedure badawcza
zastosowano?

W badaniu wzieto udziat wiecej, bo okoto 780
przedsiebiorstw, a witasciwie przedsiebiorcéw, bo
respondentami byty osoby zarzadzajace
przedsiebiorstwami. W badaniach pierwotnych
przeprowadzonych specjalnie na potrzeby realizacji
tego projektu zastosowano dwie metody: ilosciowa,
tj. wywiad kwestionariuszowy — tzw. PAPI (Paper
and Pencil Interview)1 oraz jako$ciowg, tzn.
zogniskowane wywiady grupowe.

Do badania ilosciowego wylosowano 750
przedsiebiorstw, w  ktérych  przeprowadzono
wywiady kwestionariuszowe. Nastepnie
przeprowadzono 3  zogniskowane  wywiady
pogtebione, w ktérych w sumie wzieto udziat 30
przedsiebiorcéw z przedsiebiorstw matych i srednich
oraz duzych.

PAPI dostarczyto obszernego materiatu
empirycznego dotyczacego implementacji trzech
analizowanych  aspektéw  modelu  flexicurity
w polskich  przedsiebiorstwach, . stosowania
elastycznych form pracy, ksztatcenia ustawicznego
i instrumentéw aktywnej polityki rynku pracy.

Natomiast zogniskowane wywiady grupowe, jako
metoda jakosciowa, postuzyly doktadniejszemu
poznaniu odczu¢ przedsiebiorcow, dzieki mozliwosci
swobodnej artykulacji wszelkich korzysci, barier
i probleméw, jakie pojawiajg sie w zwigzku ze
stosowaniem elastycznych form zatrudnienia,
inwestowaniem w kapitat ludzki pracownikéw oraz
z wykorzystaniem instrumentéw aktywnej polityki
rynku pracy w procesach rekrutacji.

Po zgromadzeniu wszystkich danych przeszlismy do
etapu analiz ilosciowych i jakosciowych?.

= Jak mozna okresli¢ poziom zainteresowania
przedsiebiorcow zastosowaniem elastycznych
form zatrudnienia i organizacji czasu pracy? Na
jakie bariery ich wykorzystywania wskazywali
przedsiebiorcy?

Popularnosé réznych elastycznych form zatrudnienia
i organizacji czasu pracy, ktére nazywane sg
zbiorczo  elastycznymi  formami  pracy, jest
zréznicowana. Wynika to ze specyfiki samych tych
form, jak i pewnych barier, na jakie napotykajg
przedsiebiorcy wdrazajacy je w przedsiebiorstwach.

Jesli chodzi o elastyczne formy zatrudnienia,
obecnie najwiekszym zainteresowaniem cieszg sie
przede wszystkim zatrudnienie na podstawie umowy
na czas okreslony oraz umowy cywilnoprawne — te
formy stosowane sg w ponad potowie polskich
przedsiebiorstw. Duzy potencjat zwigzany jest
z pracg tymczasowa, ktéra w Polsce rozwija sie
dynamicznie i nalezy zatozy¢, Ze coraz wiecej
przedsiebiorstw  bedzie decydowato sie na
zastosowanie tej elastycznej formy zatrudnienia.

Natomiast jesli chodzi o elastyczne formy organizacji
czasu pracy, to najwiekszym zainteresowaniem
cieszg sie zmienne godziny rozpoczynania pracy
i ruchomy czas pracy, chociaz tu nalezy nadmienié,
iz przedsiebiorcy czesto nie rozrdzniajg tych dwoch
form.

W przysztosci mozemy spodziewaé sie wzrostu
zainteresowania zadaniowym czasem pracy.

Popularnos¢ tych najczesciej wykorzystywanych
elastycznych form pracy wynika z ich znacznej
uniwersalnosci, ktéra umozliwia ich zastosowanie
w przedsiebiorstwach z réznych branz, majacych
rézne struktury i potrzeby w zakresie dostosowania
ptynnosci zasobow sity roboczej.
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Pracodawcy wskazywali réwniez na bariery, ktore
utrudniajg szersze wykorzystanie elastycznych form

pracy.

Jednymi z podstawowych ograniczen sg stosowane
technologie badz struktura organizacyjna
przedsiebiorstwa, ktére warunkowane sg specyfikg
branzy. W  efekcie racjonalnie  dziatajace
przedsiebiorstwo musi zrezygnowa¢ z niektérych
elastycznych form pracy.

Obawe budzg réwniez przepisy prawne dotyczace
elastycznych form pracy. O ile obecne regulacje
prawne dotyczgce standardowych uméw o prace nie
sprawiajg wiekszych problemow interpretacyjnych,
otyle w sytuacjach zatrudniania elastycznego
pracodawcy obawiajg sie zlej interpretacji przepisow
i zwigzanych z tym problemoéw (przyktadem moze
by¢ definicja doby pracowniczej, ktéra znacznie
utrudnia wykorzystanie ruchomego czasu pracy).

Mentalnos¢ pracownikéw, jak i osob zarzgdzajgcych
przedsiebiorstwami, przejawiajgca sie gtownie
w oporze przed zmiang, takze bywa bariera.

Ponadto czes$¢ przedsiebiorcow stata na stanowisku,
ze nie potrzebuje stosowac elastycznych form pracy.
W tym przypadku realng barierg jest nie tyle niecheé
do wdrazania tych form, co raczej brak wiedzy o ich
specyfice i korzysciach, jakie mozna osiggna¢ dzieki
ich zastosowaniu.

= Jaki jest poziom zaangazowania
przedsiebiorcow w proces podnoszenia
kwalifikacji pracownikéw? Jakie rodzaje
dziatalnosci sa najchetniej stosowane przez
przedsiebiorcow w tym obszarze, jakie sg bariery
ich stosowania oraz mozliwosci intensyfikacji
dziatalnosci?

W tym obszarze wyniki nie sg zbyt optymistyczne.
Jest to przede wszystkim rezultatem tego, ze
w wiekszosci polskich przedsiebiorstw pracownik,
a wiasciwie jego wiedza, nadal nie jest traktowana
jako  najwazniejszy zasob  przedsiebiorstwa.
W rezultacie podnoszenie kwalifikacji pracownikéw
nie jest postrzegane jako inwestycja w kapitat ludzki,
jakim  dysponuje  przedsiebiorstwo, a jest
rozpatrywane gtéwnie w kategoriach kosztu, jaki
firma musi ponies¢ w zwigzku z wystaniem
pracownika na szkolenie czy inng forme ksztatcenia.

Oczywiscie obraz ten nie jest czarno-biaty.

Generalnie wystepuje zaleznosé miedzy
Swiadomoscig potrzeby inwestowania w wiedze
pracownikbw i intensywnosci dziatan z tym

zwigzanych a wielko$cig przedsiebiorstwa.

W wielu badaniach, ktére dotychczas
przeprowadziliSmy, jednoznacznie widaé, iz
najgorsza sytuacja w zakresie ksztatcenia
ustawicznego pracownikow wystepuje
w przedsiebiorstwach najmniejszych (gtéwnie
mikroprzedsiebiorstwach), a najlepsza w przed-
siebiorstwach duzych, ktére dysponujg
rozbudowanym dziatem HR i prowadzg swiadomg
polityke zarzgdzania zasobami ludzkimi. Wydaje sie,

24 Przeglad Stuzby Cywilnej

ze w zakresie ksztatcenia ustawicznego najwiekszg
barierg jest wtasnie brak $wiadomosci istotnosci
kapitatu ludzkiego dla rozwoju przedsiebiorstwa.

Oczywiscie sg réwniez inne bariery — brak srodkéw
finansowych na pokrycie kosztow ksztatcenia
pracownika, czy problemy organizacyjne zwigzane
Z nieobecnoscig pracownika w czasie szkolenia.

Pracodawcy dosé szczegotowo wybierajg
pracownikow kierowanych na szkolenia. Sg to
gtéwnie osoby mitode, wysoko wykwalifikowane,
lojalne wobec pracodawcy, zatrudnione na umowe
na czas nieokreSlony. Te dwie ostatnie
charakterystyki wynikajg z obawy pracodawcow, ze
pracownik po ukohczeniu szkolenia odejdzie do
konkurencyjnej firmy, a pracodawca nie tylko straci
pracownika, ale tez pienigdze, jakie wydat na jego
szkolenie.

Na podstawie uzyskanych wynikow mozna wiec
powiedzieé, iz dwa komponenty flexicurity -
elastyczne zatrudnienie i ksztatcenie ustawiczne
w polskich przedsiebiorstwach zamiast  sie
uzupetniaé raczej sie wykluczajg. Stanowi to
niewatpliwie problem w budowaniu polskiego
modelu flexicurity

= No wilasnie, czy mozna, na podstawie
przeprowadzonych badan, moéwi¢ o polskim
modelu flexicurity?

Na razie nie istnieje polski model flexicurity. To
wiasnie badania przeprowadzone w ramach projektu
,0cena wdrozenia modelu flexicurity w polskiej
polityce rynku pracy oraz rekomendacje dalszych
dziatan” miaty za zadanie wytyczyé kierunek prac
nad modelem flexicurity w Polsce.

Zgodnie z zaleceniem Unii Europejskiej kazdy kraj
cztonkowski powinien stworzyé wiasny model
flexicurity, opierajac sie na wspoélnych kanonach,
znanych jako osiem wspoélnych zasad flexicurity,
oraz na wskazanych czterech  $ciezkach
dochodzenia do flexicurity. Kazdy kraj ma za
zadanie tak powigza¢ ze sobg cztery komponenty
flexicurity: elastyczne i niezawodne porozumienia
umowne; aktywng polityke rynku pracy; systemy
uczenia sie przez cate zycie oraz nowoczesne
systemy zabezpieczenia spotecznego, aby stanowity
one spojny system zapewniajgcy elastycznosé
i bezpieczenstwo, dostosowany do specyfiki danego
kraju.

Jak wiadomo, nie istniejg rozwigzania uniwersalne.
Sztandarowe przyktady sukcesu flexicurity — model
dunski czy holenderski — w Polsce, ze wzgledu na
réznice spoteczno-gospodarcze i kulturowe, po
prostu by sie nie sprawdzity. Z tego powodu
w podsumowaniu raportu rekomendowalismy pewne
kierunki dziatah majagce na celu budowanie
polskiego modelu flexicurity, w ktérym istotng role,
naszym zdaniem, powinien odgrywa¢ komponent
aktywnej polityki rynku pracy.

= Wedlug danych Eurofund Polacy zajmuja 3.
miejsce wsréd najbardziej zapracowanych



narodéw Unii Europejskiej. Co wiecej, ponad 50
proc. zatrudnionych odczuwa zmeczenie praca,
a satysfakcja z jej wykonywania od 5 Ilat
stopniowo spada. Czy flexicurity moze stac sie
odpowiedzig na wyzej przedstawione problemy?

Oczywiscie flexicurity moze pomdc ograniczy¢ skale
tych probleméw, ale trzeba mie¢ swiadomos¢, ze
samo flexicurity ich nie rozwigze.

Generalnie przyczyny wspomnianych probleméw sg
podobne do tych, dla ktérych implementacja
dunskiego czy holenderskiego modelu flexicurity na
grunt polski nie ma sensu. Polska jest w okresie,
w ktérym prébujemy nadrobi¢ dystans gospodarczy,
jaki dzieli nas i bogate kraje Unii Europejskiej.
Poziom ptac, a w efekcie poziom zamoznosci
polskich gospodarstw domowych, jest nizszy niz
w krajach tzw. starej pietnastki. Nie mozna sie wiec
dziwi¢, ze ludzie starajg sie ten dystans nadrabia¢
poprzez wydtuzenie czasu pracy. Niestety, im dtuzej
pracujemy, tym bardziej jesteSmy zmeczeni,
niezadowoleni, a to przekfada sie na wydajnosé,
ktora jest tym mniejsza, im bardziej zmeczony
i zniechecony jest pracownik.

Na to wszystko naktada sie problem relatywnie
niskiego uzbrojenia technicznego pracy, ktore juz na
starcie sprawia, ze nasza, polska wydajnos¢ jest
nizsza niz wydajnos¢ Niemcéw czy Francuzow
pracujacych na podobnych stanowiskach.

Flexicurity poprzez wiekszg elastycznosé, przy
rébwnoczesnym zapewnieniu bezpieczenstwa, moze
zmniejszy¢ poziom stresu, zmeczenia i zniechecenia
praca, co powinno pozytywnie wplyngé na
wydajnos¢. Oczywiscie pod warunkiem, ze flexicurity
bedzie wprowadzane zgodnie z zasadg win—win,
gdzie korzysci powinny odnosi¢ obie strony -—
pracownicy i pracodawcy.

= Jakie widzi Pan mozliwosci wykorzystania
modelu flexicurity w polskiej administracji
rzadowej?

Model flexicurity obejmuje catg gospodarke, w tym
sektor administracji rzadowej. Moim zdaniem
wdrozenie polskiego modelu flexicurity zakohczy sie
sukcesem jedynie pod warunkiem, ze obejmie
wszystkie sektory gospodarki, a nie tylko sektor

prywatny. MySle wiec, ze administracja rzgdowa
powinna zaczga¢ przygotowywac sie do szerszego
wykorzystywania dostepnych elementéw w ramach
poszczegolnych  komponentéw  flexicurity, aby
w momencie powstania polskiego modelu flexicurity
by¢ gotowym na jego peing implementacje. W tym
celu mozna siegngé po doswiadczenia sektora
prywatnego.

Odnoszac sie do elastycznych form pracy, o ktérych
wczesniej wspominatem, nalezy podkresli¢, iz ze
wzgledu na specyfike strukturalno-organizacyjng
administracji rzadowej nie bedzie mozliwe
zastosowanie wszystkich elastycznych form pracy
dostepnych w polskim porzadku prawnym. Ponadto
elastyczne formy pracy z pewnoscig nie obejmg
wszystkich stanowisk. Trzeba réwniez pamieta¢, ze
wykorzystanie elastycznych form pracy pocigga za
sobg nieuniknione zmiany w systemie zarzgdzania,
gtéwnie  zasobami  ludzkimi.  Aby  okredli¢
szczegobtowo strategie wdrazania elastycznych form
pracy w administracji publicznej, nalezatoby
doktadniej przyjrzeé sie temu tematowi. Na pewno
nie powinno sie powtarza¢ bitedéw popetnianych
przez mniejsze przedsiebiorstwa sektora
prywatnego w zakresie ksztatcenia pracownikow,
nalezy tez pamietac, ze flexicurity ma doprowadzié¢
do sytuacji win—win.

Przypisy:

1. Wywiad PAPI jest standaryzowang metodg iloSciowa, ktdra
przy zastosowaniu odpowiedniego doboru préby daje mozliwos¢
uogodlniania uzyskanych wynikéw na catg populacje (w przypadku
omawianego badania — na wszystkie polskie przedsiebiorstwa).
Dzieki temu mozliwe jest okreslenie skali badanego zjawiska.

W badaniu zastosowano losowo-warstwowy dobér préby, ktory
pozwala na generalizacje wynikow. W losowaniu wyrézniono trzy
warstwy: rodzaju prowadzonej dziatalnosci wedtug sekcji PKD;
wielko$ci podmiotu, mierzonego liczbg pracownikow w podziale
na podmioty mikro, mate, $rednie i duze; zréznicowania
terytorialnego — wedtug wojewddztw.

2. Pefen raport z badan dostepny jest na stronie internetowej
http://www.flexicurity.org.pl/index.php/pl/do-pobrania .

Rozmawiali: Dorota Gdanska i tukasz Wielocha
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BADANIA | ANALIZY

Postawy i motywacje pracownikow urzedéw wojewoédzkich

Wyniki badan ilosciowych

W Srodowisku teoretykéw i praktykéw zarzgdzania
dyskusja na temat ewentualnych odrebnych
wartosci, postaw | motywacji wyrdzniajgcych
pracownikow administracji publicznej sposrod innych
grup zawodowych frwa od lat. Zgodnie z niektorymi
teoriami, urzednicy  mieliby, na  przyktad,
przywigzywac¢ mniejsze niz pracownicy sektora
prywatnego zZnaczenie do wysokoSci
wynagrodzenia, za$ wieksze do treSci pracy,
stabilnosci zatrudnienia, czy mozliwosci pracy dla
dobra Wspélnego.1 W literaturze przedmiotu mozna
tez znalez¢ poglad przeciwny, zgodnie z ktérym nie
istniejg  znaczgce odrebnosci w  motywacji
pracownikéw administracji.2 Tej roznicy zdan nie
rozstrzygnety Jjednoznacznie dotychczas
prowadzone badania.

Efektywno$¢ administracji zalezy od bardzo wielu
czynnikow, m.in. od jakoSci stanowionego prawa,
przyjetego  systemu  organizacyjnego,  stanu
infrastruktury (powierzchni lokalowej, nowoczesnych
rozwigzan techniczno-organizacyjnych, sprzetu itp.)
czy liczby zatrudnionych. Jednakze kluczowym
elementem wplywajgcym na efektywno$¢ dziatania
administracji publicznej sq, jak twierdzi autor, ludzie
— w tym ich motywacja do pracy. Motywacje oraz
wartosci |  potrzeby  pracownikbw  urzedoéw
wojewodzkich byty przedmiotem badan, ktérych
wstepne wyniki zostaty przedstawione w niniejszym
artykule.’

Przebieg badania

Badanie ilosciowe pracownikow i urzednikow
korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych w urzedach
wojewodzkich  zostatlo  przeprowadzone w

w poszczegolnych urzedach — od zaledwie 26 oséb
w  przypadku Kujawsko-Pomorskiego  Urzedu
Wojewddzkiego w Bydgoszczy do 171 oséb
w Mazowieckim Urzedzie Wojewddzkim w War-
szawie, czy 161 — w Slaskim Urzedzie Wojewddzkim
w Katowicach.

Kobiety stanowity wsrdd respondentéw 71,11 proc.
Udziat urzednikéw wynidst 21,36 proc. ogétu
respondentéw. Najliczniej w badaniu repre-
zentowane byly osoby w wieku 31-40 lat (35,48
proc.) i do 30 lat (30,32 proc.) oraz osoby ze stazem
pracy 3-5 lat i 6-10 lat (odpowiednio: 19,28 proc.
119,44 proc.). Respondenci okreslili  swoje
pochodzenie jako: inteligenckie (44,73 proc.
odpowiedzi), robotnicze (31,18 proc.), chtopskie
(8,10 proc.), prawie 16 proc. respondentdw nie
wybrato zadnej z powyzszych opcji odpowiedzi. Dla
73,26 proc. respondentdw obecna praca jest
pierwszg w administracji rzadowej, za$ 52,83 proc.
miato  wczeéniejsze doswiadczenie zawodowe
w sektorze prywatnym.

Najwieksza grupa osob, ktére wypetnity ankiete,
pracuje na stanowiskach wspomagajacych (40,43
proc.) i specjalistycznych (22,65 proc.), mniej na
stanowiskach samodzielnych (16,20 proc.)
i koordynujacych (15,05 proc.), najmniej zas na
stanowiskach kierowniczych wyzszego szczebla (66

osé6b — . 4,73 proc. ogotu respondentow)
i Sredniego szczebla zarzadzania (13 oséb — 0,93
proc.).

Wyniki badania
Satysfakcja z wykonywanej pracy. Wykres nr 1.

okresie 15 marca — 23 kwietnia 2010 r. z
wykorzystaniem techniki CAWI (Computer-
Assisted Web Interviewing) -  ankiety
internetowej nadzorowanej przez system
komputerowy4. Kwestionariusz ankiety zawierat
38 pytan zamknietych jednokrotnego wyboru
(wtym 12 tzw. pytan metryczkowych,
dotyczacych m.in. wieku respondentéw, ich
stazu pracy, zajmowanego stanowiska, itp.).

Prosba o wypetnienie ankiety zostata wystana
pocztg elektroniczng (bezposrednio Ilub za
posrednictwem  os6b  wskazanych  przez
dyrektorow  generalnych) do  wszystkich

Aktualna praca jest dla Pani/Pana ...

@ satysfakcjonujaca

11,46% 8,53% 23,79% @ raczej satysfakcjonujaca

5,44% . -
m| niesatysfakcjonujgca

mraczej
50,75% niesatysfakcjonujaca

@ trudno powiedzie¢

cztonkéw korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych
w urzedach wojewddzkich.

Charakterystyka respondentéw badania

Kwestionariusz wypetnito 1395 osdéb, tj. prawie 17
proc. grupy badanej (na koniec grudnia 2009 r.
w urzedach wojewddzkich zatrudnionych bylo 8233
cztonkéw korpusu). Warto zwréci¢é uwage na duze
zréznicowanie liczby osdb, ktére wypemity ankiete
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Odpowiedzi  udzielone przez respondentéw
potwierdzajag ~ wyniki  wczesniejszych badan
wskazujgcych, iz pracownicy administracji
w wiekszosci odczuwajg satysfakcje z wykonywane;j
pracy.5 Dla 23,79 proc. respondentéw aktualna
praca jest satysfakcjonujgca, a dla 50,75 proc.
raczej satysfakcjonujgca. Brak satysfakcji z pracy
deklaruje 16,9 proc. osdb, ktdére wypetnity ankiete



(wtym dla 5,44 proc. osob praca nie jest
satysfakcjonujaca, a dla 11,46 proc. raczej
niesatysfakcjonujgca). Nie miato zdania 8,53 proc.
respondentow.

Co ciekawe, wyniki badania nie wskazujg na
znaczace zroznicowanie satysfakcji w zaleznosci od
pici, stazu pracy, zajmowanego stanowiska itp.
Wyjatkiem jest zréznicowanie ocen w dwoch
skrajnych kategoriach wiekowych — praca jest
satysfakcjonujgca dla 19,1 proc. oséb do 30 roku
zycia i dla 32,1 proc. oséb w wieku powyzej 60 lat.

Prawie 85 proc. respondentow lubi swoja prace
(odpowiedzi ,tak” — 42,15 proc., ,raczej tak” — 42,79
proc.). Swojej pracy nie lubi zas ok. 8,5 proc.
badanych (odpowiedzi ,nie” — 1,72 proc., ,raczej nie”
— 6,81 proc.). Zdania nie mialo 6,52 proc.
respondentow.

Podobnie jak w przypadku pytania o satysfakcje,
rozktad odpowiedzi na to pytanie jest w bardzo
niewielkim stopniu zréznicowany w zaleznosci od
cech respondentéw.

Jak postrzegaja swoja prace pracownicy
urzedow wojewoédzkich? Badania przyniosty
jedynie niepetng odpowiedz na pytanie badawcze,
czy praca w administracji rzgdowej ma dla czionkéw
korpusu bardziej charakter pracy zarobkowej, czy
stuzby publicznej.

Wykres nr 2.

publiczng niz pracg zarobkowg). Nie miato zdania
6,37 proc. respondentow.

Czy pracownicy urzedow wojewodzkich sa
dumni z bycia czlonkami korpusu stuzby
cywilnej? Respondenci sg w wiekszosci dumni
zaréwno z bycia cztonkami korpusu stuzby cywilnej,
jak i ze swojego miejsca pracy.

Prawie 2/3 respondentéw jest dumnych z bycia
cztonkami korpusu (rozkfad odpowiedzi na pytanie
»,Czy jest Pan/i dumny/a z bycia czlonkiem korpusu
stuzby cywilnej” byt nastepujacy: ,tak” — 28,38 proc.;
Jraczej tak” — 37,56 proc.). Dumy z tego faktu nie
odczuwa nieco ponad 14 proc. (odpowiedzi ,nie” —
5,08 proc., ,aczej nie” — 9,31 proc.). Nalezy
podkresli¢, iz odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”
udzielito az 19,64 proc. respondentow.

Osoby, ktore wypetnity ankiete, sg bardziej dumne
zbycia pracownikiem konkretnego urzedu niz
cztonkiem korpusu stuzby cywilnej. Na pytanie ,Czy
jest Pan/i dumny/a z bycia pracownikiem swojego
urzedu” pozytywnie odpowiedziato 73,04 proc.
badanych (,tak” — 32,04 proc., ,raczej tak” — 41,0
proc.). Nie jest dumnych z pracy w urzedzie
wojewodzkim 13,9 proc. badanych (odpowiedzi ,nie”
— 4,87 proc., ,raczej nie” — 9,03 proc.). Nie miato
zdania 13,04 proc. badanych osob.

Ocena administracji przez spoteczenstwo
i politykbw w opinii pracownikéw urzedow
wojewodzkich. Ponad 2/3 respondentéow uwaza, ze

Czym dla Pani/a jest praca w stuzbie cywilnej?

wiekszo$¢  spoteczenstwa  krytycznie
ocenia administracje rzadowa (pytanie

6,37% 7,52%

39,85%

15,12%

niz pracg zarobkowg

15,62% B przede wszystkim praca
zarobkowg

~Jak, Pani/a zdaniem, ocenia

B przede wszystkim stuzba)|  administracje rzadowg  wiekszosé
publiczng spoteczenstwa?”’, odpowiedzi:
@ raczej stuzbg publiczng .,negatywnie” — 13,62 proc., ,raczej

negatywnie” — 53,90 proc.). Jedynie 2,00
proc. uwaza, ze ocena ta jest pozytywna,
a 22,72 proc. — raczej pozytywna.
Odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” udzielito

O raczej pracg zarobkowa || 7,74 proc. badanych.
15,48% niz stuzbg publiczng,

Badani pracownicy uwazajg, ze lepsza

D w rownym stopniu stizba| - oninjig o administracji panuje  wsréd
publiczng jak i pracg
zarobkowg,

@ trudno powiedzie¢

politykébw. Na pytanie ,Jak Pani/a
zdaniem oceniajg administracje rzadowg
politycy?”, 40,28 proc. odpowiedzi
brzmiato ,pozytywnie”, a 5,80 proc. —

W odpowiedzi na pytanie ,Czym dla Pani/a jest
praca w stuzbie cywilnej?”, 39,85 proc. badanych
odpowiedziato, iz praca w administracji jest dla nich
w réwnym stopniu stuzbg publiczng, jak i pracg
zarobkowg. Ponad 30 proc. respondentéw
postrzega swojg prace jako ,zwyklg” prace
zarobkowg, nie jako stuzbe (odpowiedzi ,przede
wszystkim pracg zarobkowg” — 15,48 proc., ,raczej
praca niz stuzbg” — 15,12 proc.).

Dla nieco ponad 23 proc. respondentdéw praca
w administracji to gtdéwnie stuzba publiczna (dla 7,52
proc. respondentow — jest przede wszystkim stuzbg
publiczng; a dla 15,62 proc. — raczej stuzbg

sraczej pozytywnie”. Poglad przeciwny wyraza nieco
ponad 1/4 respondentéw (odpowiedzi ,negatywnie”
— 6,16 proc., ,raczej negatywnie” — 21,21 proc.).
Bardzo duzy odsetek respondentéw (26,52 proc.)
udzielt na to pytanie odpowiedzi ,trudno
powiedzie¢”.

Pracownicy urzedéw wojewédzkich wobec
krytycznych ocen administracji. Respondenci
zostali poproszeni o przedstawienie swojego
stanowiska wobec kilkunastu, czesto podnoszonych
przez opinie  publiczng, krytycznych  opinii
0 administracji rzadowe;j.

Rozktad odpowiedzi przedstawia tabela nr 1.
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Tabela nr 1. Czlonkowie korpusu stuzby cywilnej wobec krytycznych opinii o administraciji.

Administracja rzadowa .... zdecydowanie | raczej sie | raczej sie | zdecydowanie trudno
sie zgadzam | zgadzam nie sie nie powiedzieé
(w proc.) (w proc.) zgadzam zgadzam (w proc.)
(w proc.) (w proc.)

Jest zbyt zbiurokratyzowana 34,69 43,51 15,12 3,29 3,36

Zatrudnia zbyt duzo pracownikéw 11,68 20,71 39,21 22,07 6,3

Zajmuje sie zbyt wieloma sprawami 13,18 26,23 36,98 13,69 9,89

Zbytnio wkracza w zycie prywatne 5,66 12,9 42,58 29,17 9,67

obywateli

Zbytnio wkracza w wolny rynek / 5,87 19,92 39,85 18,06 16,27

dziatalnos$¢ przedsiebiorcow

Jest skorumpowana 4,3 11,46 36,7 32,18 15,34

Jest zbyt upolityczniona 21,93 37,92 21,36 8,45 10,32

Jest niefachowa 4,01 13,4 46,73 28,88 6,95

Mnozy byty (tworzy nowe prawo 9,67 22,93 33,93 21,93 11,46

i instytucje), by uzasadni¢ swoje istnienie

Jest wyalienowana ze spoteczenhstwa 3,87 15,48 42,07 25,37 13,18

Jest bezkarna — nie ponosi odpowie- 5,94 20 34,83 28,96 10,25

dzialno$ci za dziatania urzednikow

Cierpi na luksusomanie 3,58 8,38 30,89 45,23 11,89

Jak widaé, respondenci podzielajg tylko dwie
z powyzszych krytycznych ocen administracji —
uwazaja, iz jest zbyt  zbiurokratyzowana
i upolityczniona. Warto takze odnotowaé, iz po
pierwsze, respondenci w zdecydowanej wiekszosci
nie podzielajg opinii, ze administracja cierpi na
luksusomanie. Po drugie za$, znaczna czesé
respondentéw  (powyzej 15 proc.) wybrata
odpowiedZz ,trudno powiedzie¢” na pytania
dotyczace korupcji i nadmiernego wkraczania
administracji w wolny rynek.

Odpowiedzialnos¢ za bledne decyzje. Od
pewnego czasu trwa dyskusja na temat zakresu
i formy odpowiedzialnosci urzednikéw za popetniane
btedy — warto przywotaé choéby procedowany
obecnie w parlamencie projekt ustawy
0 szczegolnych zasadach odpowiedzialnosci
funkcjonariuszy publicznych za razace naruszenie
prawa (druk nr 1407). Kwestia ta budzi emocje
wsrod pracownikow administraciji, dlatego
kwestionariusz ankiety zawierat pytanie ,Kto, Pani/a
zdaniem, powinien ponosi¢ odpowiedzialnos¢ za
btedne decyzje podejmowane wobec obywateli?”.

Rozktad odpowiedzi na to pytanie byt nastepujacy
(porzadek wedtug liczby wskazan):

= zaréwno urzednik, ktéry podjat btedng decyzje,
jak i jego przetozony — 53,62 proc.;
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= przetozony urzednika, btedng

decyzje — 13,11 proc.;

ktéry podijat

= Skarb Panstwa — 7,45 proc.;

= urzednik, ktéry podjat btedng decyzje — 6,23
proc.;

= nikt nie powinien ponosi¢ odpowiedzialnosci
(btedy sie zdarzajag) — 4,87 proc.

Odpowiedz ,trudno powiedzie¢” wybrato az 14,69
proc. respondentéw.

Jak  pokazujg wyniki badania, wiekszos¢
respondentéw uwaza, iz odpowiedzialno$¢ powinien
ponosi¢ zaréwno urzednik, ktéry podjgt btedng
decyzje, jak i jego przetozony. Wart podkreslenia
jest fakt, iz ponad 13 proc. respondentéw uwaza, iz
urzednik, ktéry przygotowat btedng decyzje, nie
powinien ponosi¢ odpowiedzialno$ci — odpowiadaé
za nig powinien tylko przetozony.

Jak pracownicy urzedéw wojewddzkich oceniaja

swoich przelozonych? Respondenci zostali
ponadto poproszeni o odpowiedZz na pytanie
dotyczace ich bezposrednich przetozonych, tj.

w jakim stopniu przedstawione w kwestionariuszu
twierdzenia sie do nich odnoszg. Wyniki tej czesci
badania przedstawia tabela nr 2.



Tabela nr 2. Ocena bezposrednich przetozonych przez respondentow.

Twierdzenie Odnosi Odnosi Odnosi sie W ogole Trudno
sie w bardzo | sie w duzym | w niewielkim | sie nie odnosi | powiedzie¢
duzym stopniu stopniu stopniu o) o e
(w proc.) (w proc.) (w proc.)
Wykazuje sie cechami 21,07 37,13 21,43 11,89 8,45
przywodczymi
Sprawnie kieruje zespotem 23,58 37,63 19,28 11,68 7,81
Stwarza dobrg atmosfere w pracy 32,25 29,74 17,27 13,47 7,24
Stwarza odpowiednie warunki 21,86 39,21 20,21 11,54 7,16
pracy
Jest wzorem dla innych 22,93 28,67 18,42 14,62 15,34
pracownikow
Jest sprawiedliwaly 22,79 34,05 14,76 12,75 15,62
Mozna na niej/nim polegaé 30,39 32,97 14,76 9,82 12,04
Jest zrbwnowazonaly 35,48 34,48 11,68 10,17 8,38
Jest fachowcem w swojej 39,56 34,26 9,60 7,45 9,10
dziedzinie
Warto odnotowaé, ze dla kazdego z pytan
odpowiedzi pozytywne przewazaty nad Przypisy:
negatywnymi.

Podsumowanie

W badaniu uczestniczyto 1395 oséb, tj. prawie 17
proc. pracownikéw i urzednikdw korpusu stuzby
cywilnej zatrudnionych w urzedach wojewddzkich.
Prawie 3/4 respondentéw odczuwa satysfakcje
zwykonywanej pracy, wyniki nie wskazujg na
znaczgce zréznicowanie  poziomu  satysfakciji
w zaleznosci od pftci, stazu pracy, zajmowanego
stanowiska. Prawie 85 proc. respondentéw lubi
SWojq prace.

Wiekszos¢ respondentéow jest dumna zaréwno
z bycia cztonkami korpusu stuzby cywilnej, jak i ze
SwWojego miejsca pracy.

Ponad 2/3 respondentdw uwaza, iz wiekszosé
spoteczenstwa krytycznie ocenia administracje
rzadowg, oraz ze lepsza opinia o0 administracji
panuje wsrdd politykow.

Respondenci podzielajg tylko dwie z podanych
w ankiecie krytycznych opinii o administracji —
uwazaja, iz jest zbyt zbiurokratyzowana
i upolityczniona (nie uwazajg np., ze jest niefachowa
lub Zze zatrudnia zbyt wielu pracownikow).

W opinii wiekszosci respondentéw (53,62 proc.
odpowiedzi) odpowiedzialnos¢ za bledne decyzje
powinien ponosi¢ zaréwno urzednik, ktéry podjat
btedng decyzje, jak i jego przetozony.

1. Przyktadem jest teoria motywacji stuzby publicznej (Public
Service Motivation), wiecej na ten temat patrz: Perry J.L., Wise
L.R., The motivational bases of Public Service, “Public
Administration Review”, 50(3)/1990 oraz Brewer G.A., Selden
S.C., Facer Il R.C., Individual Conceptions of Public Service
Motivation, “Public Administration Review”, Vol. 60 No 3
May/June 2000.

2. Wigcej na ten temat patrzz Demmke C., Are civil servants
different because they are civil servants?, EIPA, Luxemburg,
June 2005 oraz Peters G., Administracja publiczna w systemie
politycznym, Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa 1999.

3. Badania zostaty wykonane przez autora w ramach prac nad
rozprawg doktorskg ,Motywacje i motywowanie w polskiej stuzbie
cywilnej”, przygotowywang na Akademii Leona Kozminskiego
w Warszawie. Kolejne wyniki badan, dotyczace wyznawanych
wartosci i czynnikbw motywujacych pracownikéw urzedow
wojewodzkich oraz ocen systemoéw wynagradzania i awanséw
w stuzbie cywilnej zostang przedstawione w kolejnych numerach
+Przegladu Stuzby Cywilnej”.

4. Jest to technika badan ilosciowych, w kiérej pytania
kwestionariuszowe pobierane sg ze strony internetowej
organizatora badania i przekazywane za posrednictwem sieci do
komputera respondenta. Osoba badana odczytuje z ekranu tres¢
pytan i udziela odpowiedzi, ktore rejestrowane sg na docelowym
serwerze. Oprogramowanie obstugujace ankiete internetowg dba
o zachowanie kompletnosci wypetnienia ankiety oraz weryfikuje
poprawno$¢ logiczng wprowadzanych odpowiedzi.

5. Por. np. Badanie dotyczace motywacji cztonkéw korpusu
stuzby cywilnej oraz komunikacji wewnetrznej w stuzbie cywilne;j.
Raport z badania, PBS, sierpien 2005 (badanie wykonane na
zlecenie Urzedu Stuzby Cywilnej).

Marek Szczepanski
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PROJEKTY SYSTEMOWE

Klient w centrum uwagi administracji

Dziatania na rzecz wzmocnienia potencjatu administracji rzadowe;j

Departament Stuzby Cywilnej Kancelarii Prezesa
Rady uzyskat decyzje w sprawie dofinansowania
projektu Klient w centrum uwagi administracji’.
Projekt bedzie realizowany w ramach Dziatania 5.1
Wzmocnienie potencjatu administracji rzgdowej
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki i bedzie
wspoffinansowany ze $rodkéw Unii Europejskiej
w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego.

Celem planowanych dziatan jest trwate podniesienie
jakosci obstugi klientdow urzeddéw administraciji
rzgdowej, w tym przedsiebiorcow i obywateli.
Przewidziane @ w  projekcie  dziatania  beda
koncentrowaC sie na usprawnieniu pracy urzedow
w oparciu o zarzadzanie satysfakcjg klienta, co
w dalszej perspektywie doprowadzi¢ ma do zmiany
modelu zarzadzania urzedami w kierunku podejscia
projakosciowego i proklienckiego.

Grupy docelowe projektu to urzedy administraciji
rzadowej (w tym stuzby, inspekcje, administracja
skarbowa, regionalne dyrekcje ochrony srodowiska,
urzedy  wojewddzkie wraz z  jednostkami
podleglymi), $wiadczace ustugi na rzecz klientow
zewnetrznych, tj. przedsiebiorcéw i obywateli.

Do udziatu w projekcie zrekrutowanych zostanie sto
urzedow administracji rzagdowe;j.

Informacje o naborze uczestnikéw projekiu
zostang rozestane do urzedéw, a takze
opublikowane na stronie internetowej DSC KPRM
(www.dsc.kprm.gov.pl). Rekrutacja urzedoéw
planowana jest na Ill kw. biezacego roku, zas
rozpoczecie dziatah w urzedach na | kw. 2011 r.

Za  zatozeniami  projektu stoi  przekonanie
o stuzebnej funkgiji administracji wobec
spoteczenstwa. Spotkania i szkolenia prowadzone
w czasie projektu beda mialy za zadanie
zaznajomienie pracownikow i kierownictwa urzedéw
z tg perspektywg postrzegania pracy administraciji.

Aby zblizy¢ myslenie o funkcjonowaniu urzedu do
realnych oczekiwan i potrzeb klientéw, w pierwszej
kolejnosci  przeprowadzone zostang badania
satysfakcji  klientdow poszczegodlnych  urzedoéw.
W trakcie przygotowan i realizacji badan mozliwe
bedzie wspdlne wypracowanie, przetestowanie
w warunkach  krajowych i  rozpropagowanie
najbardziej efektywnych metod pomiaru satysfakgc;ji.

W ramach projektu popularyzowane bedg, obecnie
coraz szerzej doceniane, koncepcje relacji
z klientem ustug publicznych, obejmujace
wspoétprojektowanie, wspotdecydowanie,  wspét-
produkcje i wspotewaluacje ustug publicznych.
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Obok doskonalenia systemoéw zarzadzania urzedami
poprzez zintegrowanie ich z zarzadzaniem
satysfakcjg klienta, szczegolny nacisk w projekcie
zostanie  potozony na podniesienie  wiedzy
i umiejetnosci pracownikdw administracji rzadowej
poprzez skierowanie ich na szkolenia i spotkania
ewaluacyjne, a takze udostepnienie wytycznych
w zakresie doskonalenia ustug administracji.

Zaplanowane dziatania:

= Konferencie na rozpoczecie i zakonczenie
projektu, ktérych celem bedzie oméwienie zatozen
i planowanego przebiegu projektu, przedstawienie
zadan i zasad jego realizacji, podsumowanie
projektu oraz upowszechnienie wiedzy na temat
nowoczesnych standardéw obstugi klienta;

= Szkolenia z zakresu nowoczesnych standardow
obstugi klienta dla urzedéw biorgcych udziat
w projekcie oraz szkolenia przygotowujace urzedy
do przeprowadzenia badania;

= |dentyfikacja klienta wewnetrznego
i zewnetrznego w urzedach biorgcych udziat
w projekcie;

= Spotkania z przedstawicielami urzedéw majace
na celu przedyskutowanie i wybor naj-
korzystniejszych metod badania satysfakcji klientow
w administracji  publicznej oraz stworzenie
wstepnych wytycznych do badania satysfakgji
klienta;

= Badania satysfakcji klienta w urzedach
zakwalifikowanych do projektu;

= Optymalizacja proceséw zwigzanych z obstuga
klienta, w szczegdlnosci proceséw ,na styku”
z klientem;

= Wsparcie wdrozenia usprawnien
zaproponowanych przez urzedy w zakresie relacji
z klientem wewnetrznym i zewnetrznym;

= Opracowanie katalogéow ustug dla urzedow
biorgcych udziat w projekcie;

= Spotkania ewaluacyjne, nastawione na wymiane
doswiadczen zwigzanych z wdrazaniem usprawnien
w zakresie obstugi klienta dla urzedoéw bioracych
udziat w projekcie;

= Opracowanie zbioru dobrych praktyk z zakresu
obstugi  klienta/zarzadzania satysfakcjg klienta
w administracji rzadowej;

= Wydanie wytycznych w zakresie doskonalenia
ustug w oparciu o zarzgdzanie satysfakcjg klienta.
Identyfikacja ograniczeh formalnoprawnych przy
wdrazaniu zarzadzania bazujgcego na zarzadzaniu
satysfakcja klienta i wypracowanie propozyciji
rozwigzan mogacych niwelowac te ograniczenia.



Marta Kuzawinska
Gtéwny specjalista w Wydziale Projektéw Systemowych

i Koordynacji DSC KPRM

Badanie wynagrodzen w stuzbie cywilnej

Modernizacja systemdéw zarzgdzania i podnoszenie kompetencji kadr

W okresie lipiec—listopad 2010 r. Departament
Stuzby Cywilnej Kancelarii Prezesa Rady Ministrow
planuje  przeprowadzi¢  badanie  wynagrodzen
w stuzbie cywilnej w poréwnaniu do wynagrodzen
w pozostatych urzedach administracji publicznej
oraz sektorach gospodarki.

Badanie realizowane bedzie w ramach projektu
,WartoSciowanie stanowisk pracy oraz zmiany
w systemie wynagrodzen administracji rzadowej”,
wspotfinansowanego przez Unie Europejskg ze
Srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego
(Program Operacyjny Kapitat Ludzki, Priorytet V
Dobre rzgdzenie, Dziatanie 5.1 Wzmocnienie
potencjatu administracji rzgqdowej, Poddziatanie
5.1.1 Modernizacja systeméw  zarzgdzania
i podnoszenie kompetencji kadr).

Badanie obejmie swoim zakresem poréwnanie ptac
na wybranych stanowiskach pracy w stuzbie
cywilnej,  pozostatej administracji  publicznej
i sektorach gospodarki (w tym w szczegdélnosci
w sektorze przedsiebiorstw i w sektorze ustug).
Obok analizy wysokosci wynagrodzen catkowitych
(w podziale na: wynagrodzenie zasadnicze,
wynagrodzenie zmienne premiowe, wynagrodzenie
o charakterze nagrodowym oraz pozostate sktadniki
finansowe), badanie obejmie pozaptacowe formy
wynagrodzen oraz $wiadczenia o charakterze
socjalnym.

Poréwnanie  wysokosci wynagrodzen na
stanowiskach zajmowanych przez cztonkéw korpusu
stuzby cywilnej z wynagrodzeniami pracownikéw
zajmujgcych podobne stanowiska w sektorze
publicznym i prywatnym w Polsce moze stanowic
wsparcie w opracowaniu zatozen dtugookresowe;j
strategii planowania wysokosci i dystrybuowania
Srodkow na wyréwnywanie wynagrodzen
w urzedach na terenie caftego kraju, w ktorych
zatrudnieni sg cztonkowie korpusu stuzby cywilnej.

Wyréwnywanie wynagrodzen jest zwigzane
z wartosciowaniem stanowisk pracy w stuzbie
cywilnej, wykonanym na podstawie zarzadzenia nr
81 Prezesa Rady Ministrow z 1 sierpnia 2007 r.
w sprawie zasad dokonywania opisow
i wartosciowania stanowisk pracy w stuzbie cywilnej
(M.P. nr 48, poz. 566, z pézn. zm.). W przyszioSci
moze stanowié pomocne narzedzie przy ustalaniu
wysokosci indywidualnych wynagrodzen
zasadniczych, mechanizméw premiowych
i systeméw  Swiadczen  pozaptacowych  oraz
umozliwi¢ wytyczenie nowoczesnej i spdjnej polityki
wynagradzania i motywowania  pracownikéw
korpusu stuzby cywilnej w Polsce. Jednoczesnie
oczekuje sie, ze powyzsze badanie bedzie sprzyjato
ustalaniu  wtasciwych stawek wynagrodzenia,
poréwnywalnych ze stawkami wynagrodzenia
w przedsiebiorstwach na wyspecjalizowanych
stanowiskach, co pozwoli w przysziodci na
pozyskanie nowych specjalistbw oraz zapobiegnie
odptywowi wykwalifikowanej kadry z urzedéw
administracji publiczne;.

Badanie zostanie przeprowadzone przez firme HRM
Partners SA na podstawie umowy zawartej 22
czerwca 2010 r.

W ramach umowy przewidziane jest wybranie
stanowisk, ktére zostang poddane badaniu, oraz
sporzgdzenie ich skréconych opiséw, zdefiniowanie
bazy podmiotéw, do ktérych bedzie skierowane
badanie, opracowanie bazy danych, dopasowanie
stanowisk (job matching) w ramach bezposrednich
spotkan z przedstawicielami podmiotow objetych
badaniem, pozyskanie danych od tych podmiotow
oraz przeprowadzenie analizy poréwnawczej
i sporzadzenie raportu kohcowego.

Dorota Marszatek

Specjalista w Wydziale Projektow Systemowych
i Koordynacji DSC KPRM
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Zarzadzanie satysfakcjq klienta w administracji publicznej panstw UE

Prace Zespotu ds. Zarzadzania Satysfakcjg Klienta Sieci Unii Europejskiej ds. Administracji Publiczne;.

16 kwietnia 2010 r. w Madrycie odbyto sie
spotkanie Zespotu ds. Zarzadzania Satysfakcjg
Klienta Sieci Unii Europejskiej ds. Administracji
Publicznej (EUPAN). Uczestnicy spotkania wymienili
informacje nt. przedsiewzie¢ podejmowanych
w dziedzinie  zarzadzania  satysfakcjag  klienta
(customer satisfaction management — CSM), w tym
dobrych praktyk w poszczegdlnych krajach
cztonkowskich, podsumowali dotychczasowe prace
zespotu i podjeli decyzje dotyczace dziatan
w zakresie CSM w przysztosci.

Spotkaniu przewodniczyta Maria Luisa Carcedo,
prezes hiszpanskiej Agencji ds. Ewaluacji i Jakosci
(Agencia de Evaluacion y Calidad — AEVAL) -
instytucji odpowiedzialnej za prace zespolu w
ramach prezydencji hiszpanskiej.

W obradach uczestniczyli przedstawiciele Austrii,
Finlandii, Francji, Hiszpanii, Holandii, Litwy, Polski,
Rumunii, Wielkiej Brytanii, Wioch oraz OECD.
(Ograniczona  frekwencja wynikata z  faktu
zamkniecia czesci przestrzeni powietrznej nad
Europa w zwigzku z rozprzestrzenianiem sie chmury
pylu wulkanicznego.) Ze strony Polski w spotkaniu
wzieli udziat przedstawiciele Kancelarii Prezesa
Rady Ministrow oraz  Ministerstwa  Spraw
Wewnetrznych i Administracji.

Dziatania krajow cztonkowskich w dziedzinie
CSM - ostatnie osiagniecia

Uczestnicy  spotkania  przedstawili  dziatania
i szczegblne osiggniecia krajéw czionkowskich
w dziedzinie  zarzadzania satysfakcjg klienta,
w szczegolnosci w kontekscie prac zespotu.

Przedstawicielki  Polski (KPRM) przedstawity
informacje o realizacji projektéw finansowanych
z POKL, w ramach ktérych przeprowadzono akcje
informacyjno-promocyjna, przettumaczono na jezyk
polski i opublikowano wydawnictwa bedace efektem
prac zespotu (,Zarzadzanie Satysfakcjg Klienta.
Europejski Poradnik Praktyka”, ,Siedem krokéw do
Karty Obywatela zawierajgcej Standardy Ustug”),
przeprowadzono  szkolenia dla  urzednikéw.
Poinformowano roéwniez o planach realizacji
dalszych projektéw w tym zakresie. Przedstawiciel
MSWiA poinformowat o projektach z zakresu CSM
realizowanych przez samorzady, wspieranych przez
Ministerstwo.

Litwa przedstawita m.in. informacje nt.
zorganizowanego 18 marca 2010 r. w Wilnie
seminarium nt. zarzadzania satysfakcjg klienta
w administracji. Wtochy poinformowaty o obecnie
realizowanym programie on-line  dotyczacym
badania satysfakcji klienta, tj. réznic w odbiorze
i faktycznym poziomie Swiadczenia ustug,
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realizowanym wraz z wiladzami lokalnymi i stuzbag
zdrowia.

Glowne etapy rozwoju tematyki zarzadzania
satysfakcja klienta w ramach EUPAN

Prezydencja austriacka I-VI 2006 r.

= spotkanie dyrektorow generalnych 29-
30.05.2006 r., Wieden: decyzja o utworzeniu
grupy eksperckiej ds. pomiaru poziomu
satysfakcji klienta (Customer Satisfaction
Measurement).

Prezydencja finska VII-XII 2006 r.

= spotkanie dyrektorow generalnych
4-512.2006 r., Helsinki: zaakceptowanie
propozycji stworzenia dokumentu progra-
mowego nt. znaczenia pomiaru poziomu
satysfakcji klienta w administracji publicznej.

Prezydencja niemiecka I-VI 2007 r.

= pierwsze spotkanie grupy =z udziatem
polskiego przedstawiciela (27.03.2007, Berlin),

= opracowanie dokumentu programowego:
reorientacja dziatan grupy z pomiaru poziomu
satysfakcji na  zarzadzanie  satysfakcjg
(Customer Satisfaction Management),

= poczatek prac nad podrecznikiem nt.
zarzadzania satysfakcjg klienta.

Prezydencja portugalska VII-XIl 2007 r. oraz
Prezydencja stowenska I-VI 2008 r.
= finalizacja prac nad publikacjami:
o Zarzadzanie satysfakcjg klienta.
Europejski poradnik praktyka”
o Siedem krokéw do Karty Obywatela
zawierajacej Standardy Ustug”.

Prezydencija francuska VII-XIl 2008 r.

= prezentacja poradnika na 5. Konferenciji
Jakosci w Paryzu.

Prezydencja czeska I-VI 2009 r.

= przeksztatcenie grupy eksperckiej w tzw.
learning team (LT CSM): zgodnie z zasadami
EUPAN learning team posiada ograniczony
czasowo (do 3 prezydencji) mandat dziatania.

W Holandii prace skupiajg sie na propagowaniu
rozwigzania dotyczacego kart klienta/obywatela
(citizen  charter),  wprowadzaniu  usprawnien
w zatatwianiu spraw zwigzanych z wydarzeniami
zyciowymi oraz przeprowadzeniu szczegétowego



badania nt. dotychczasowych dziatan w dziedzinie
CSM.

Przedstawiciel Wielkiej Brytanii poinformowat
o wdrazanym standardzie zarzadzania satysfakcjg
klienta pn. Customer Service Excellence, ktory
pozwala na bardziej szczegdlowe zrozumienie
potrzeb klientéw. Reprezentant kraju zwrdcit takze
uwage na tendencje do ukierunkowywania zmiany
zachowan klientbw za pomocg metod socjo-
logicznych i psychologicznych (np. zapobieganie
otytosci;  zapobieganie  przestepczosci  ws$rdd
miodziezy poprzez ksztaltowanie odpowiednich
postaw).

Przedstawicielka  Austrii  poinformowata, ze
dziatania w zakresie CSM prowadzone sg gitéwnie
na szczeblu lokalnym. Wprowadzane sg standardy
jakosci. Wdrazane jest réwniez cykliczne badanie
potrzeb obywateli (co 3—4 lata). Podejmowane sg
dziatania na rzecz e-uczestnictwa (e-participation).

W  Rumunii zakohczono projekt dotyczacy
wprowadzenia kart klienta/obywatela. Wzieto w nim
udziat 50 instytucji. Ponadto odbyta sie trzecia
edycja krajowej konferencji nt. jakosci
w administraciji.

W Finlandii prace w dziedzinie CSM koncentrujg sie
na opracowywaniu polityk w tym zakresie. Uwaga
skupiona jest gtéwnie na zagadnieniu
wspotuczestnictwa obywateli w tworzeniu ustug
(opracowano plan dziatania). Stworzono portal
e-demokracja. Trwajg prace nad stworzeniem
miernikow i wskaznikow zaangazowania
publicznego oraz nad stworzeniem indeksu ustug
dla obywateli (customer service index).

Przedstawicielka Francji przedstawita dwa gtéwne
nurty dziatan w dziedzinie CSM w jej kraju. Pierwsze
dziatanie dotyczy pomiaru satysfakcji klienta
poprzez okreslenie czynnikow satysfakcji (drivers of
satisfaction) w odniesieniu do ustug zwigzanych
z wydarzeniami  zyciowymi (wdrozono programy
pilotazowe  dotyczagce  dowodéw  osobistych
i paszportow). Drugie dziatanie dotyczy tzw.
barometru jakosci. Tworzone sg grupy fokusowe
w celu okreslenia wskaznikéw i kryteriow pomiaru
oczekiwan klientow.

W Hiszpanii prowadzone sg dziatania na rzecz
tworzenia polityk w zakresie zarzadzania satysfakcjg
klienta, jak i $wiadczenia samych ustug.
Realizowane sa badania nt. satysfakcji klienta
i funkcjonowania e-administraciji.

Dobre praktyki. Inspiracje

Litwa. 18 marca 2010 r. w Wilnie odbyto sie.
seminarium nt. zarzadzania satysfakcjg klienta,
zorganizowane w ramach projektu Inicjatywy
jakosciowe w litewskim sektorze administracji
publicznej’. Seminarium, wspoéifinansowane ze
srodkéw EFS, zostato zrealizowane przy wsparciu
merytorycznym EUPAN. Celem seminarium byto
zapoznanie urzednikow litewskich z dobrymi

praktykami w zakresie CSM w krajach europejskich.
Prezentowane byly rowniez dobre praktyki litewskie.

Hiszpania. W Madrycie powstata instytucja
powotana do badania potrzeb i opinii mieszkancow
miasta pn. Obserwatorium Rady Miasta Madrytu.
Rezultaty jej prac stuzg zwiekszaniu przejrzystosci
dziatan wiadz i stuzb miasta, podnoszeniu poziomu
udziatu obywateli w zyciu spoftecznym i politycznym
iw konsekwencji zwiekszaniu poziomu ich
satysfakcji ze swiadczonych ustug przez wiadze
i stuzby miejskie. Na szczegdlng uwage zastuguje
badanie przeprowadzane co 1-2 lata na prébie
obejmujacej 2500 mieszkancow (wywiady domowe),
dotyczace oceny jakosci zycia w miedcie oraz
satysfakcji z ustug publicznych. Przedstawiciele
obserwatorium przyznali, iz nie stosuje sie
specjalnych  metodologii  taczacych  rezultaty
z dziataniami  nastepczymi ze wzgledu na
skomplikowanie organizacyjne stuzb miejskich,
jednak badanie samo w sobie jest wartosciowe,
poniewaz wskazuje kierunki dziatan naprawczych.

Wielka Brytania. Cabinet Office wdraza Customer
Service Excellence (CSE). System CSE nie okresla
sposobdéw postepowania w przypadku okreslonych
zadan, a jedynie skupia sie na okresleniu samych
zadan, bez wskazywania sposobow ich wdrazania.
Jest narzedziem oceny, ktéra moze by¢ dokonana
przez samg organizacje (samoocena), ale réwniez
przez organizacje zewnetrzng (ocena formalna).
Narzedzie to utatwia ciggte doskonalenie
organizacji. Wiecej informacji na ten temat znajduje
sie na stronie www.cse.cabinetoffice.gov.uk .

OECD. Przedstawicielka OECD przedstawita
informacje nt. publicznego zaangazowania na rzecz
lepszych polityk i ustug w oparciu o przeprowadzone
przez OECD badanie omowione w publikacji ,Focus
on Citizens. Public engagement for better policy and
services”.

Dziatania OECD skupiajg sie na badaniu procesu
wspottworzenia ustug (co-production) oraz
wyznaczeniu wskaznika otwarcia administracji.
Badane kraje uznaja, ze zaangazowanie publiczne
jest warunkiem sprawnego rzadzenia. Otwarcie
i wigczanie obywateli w dziatania administracji (open
and inclusive policy making) usprawnia tworzenie
polityk i Swiadczenie ustug. Nalezy jednak kfasé
coraz wiekszy nacisk na dziatania zachecajace
obywateli do wspotpracy, poniewaz samo otwarcie
administracji nie wystarczy.

Wyniki badania wskazujg na zréznicowane postepy
w realizacji idei zaangazowania publicznego.
Z jednej strony kraje zaznaczajg znaczny postep
w tworzeniu nowych uprawnien dla obywateli czy
wzroscie aktywnosci obywatelskiej, z drugiej zas —
odnotowujg spore trudnos$ci w realizacji idei otwarcia
administracji ze wzgledu na niewystarczajgce srodki,
czynnik czasu oraz trudnosci z ewaluacjg. Zaznacza
sie rowniez, ze wdrazanie idei wigze sie z ryzykiem,
takim  jak chociazby  opdznianie  procesu
decyzyjnego. Warto$¢  otwartej  administracji
i angazowania w tworzenie polityk jest szeroko
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uznawana w krajach OECD, jednak przemiana tego
przeswiadczenia w praktyczne dziatanie nadal
pozostaje wyzwaniem.

Uczestnicy spotkania dyskutowali takze nt.
mozliwosci koordynacji i synergii prac pomiedzy
OECD a EUPAN, ze szczegdlnym uwzglednieniem
dalszych dziatah w zakresie zarzadzania satysfakcjg
klienta. Stwierdzono, ze wspétpraca taka powinna
by¢ wzmocniona, by méc wymienia¢ doswiadczenia
i unikng¢ dublowania pracy poprzez prowadzenie
badah w tym samym czasie na ten sam lub podobny
temat.

Co dalej z CSM? — podsumowanie prac zespotu
i plany na przysztosé

Pan Jose M. Pulido z AEVAL zaprezentowat
rezultaty prac prezydencji hiszpanskiej w zakresie
projektu Dialog z Europejskimi Obywatelami
(Dialoguing with European Citizens — DEC),
dotyczacego katalogu dobryk praktyk CSM. Projekt
zakltada stworzenie strony internetowej, ktora
postuzy jako wyszukiwarka i baza danych dobrych
praktyk przedstawianych przez kraje cztonkowskie
EUPAN. Kategorie wyszukiwania zostaty
wyznaczone na podstawie podrecznika
LZarzadzanie...”, a przypisanie do konkretnej
kategorii dokonywane jest przez zgtaszajgcego
dobrg praktyke. Funkcjonowanie katalogu
uzaleznione jest od proaktywnej postawy krajow
cztonkowskich oraz od kwestii jej finansowania.

W trakcie dyskusji podsumowujacej spotkanie
uczestnicy zgodzili sie, iz cele zatozone na poczatku
prezydencji czeskiej dla zespotu zostaty osiggniete:
nastepuje popularyzacja podrecznika ,Zarzadza-
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-nie ...”, stworzono katalog dobrych praktyk (projekt
DEC), ktory bedzie podlegat dalszemu rozwojowi.

Wiekszos$¢ krajow czionkowskich opowiedziata sie
za kontynuacjg prac nad zagadnieniem CSM
z sugestia przedtuzenia mandatu lub stworzenia
nowej grupy. Strona polska przedstawita do
rozwazenia propozycje zrezygnowania z prac
w ramach oddzielnej grupy i ponowne wigczenie
tematyki w gtéwny nurt dziatah Grupy Roboczej ds.
Innowacyjnych Stuzb Publicznych (Innovative Public
Services Group — IPSG).

Intencja krajéw cztonkowskich jest kontynuacja prac
w dziedzinie CSM w ramach nowego zespotu.
Tematyka, ktora zyskata najwieksze
zainteresowanie i ktéra stanie sie przedmiotem prac
nowego zespotu zgodnie z rezolucjg dyrektoréw
generalnych EUPAN z 14 czerwca br., obejmuje
badanie sposobu przeksztatlcania danych nt.
percepcji obywateli w reformy polityk i ustug
publicznych oraz okreslenie mozliwych wskaznikow
w tym zakresie. Efektem dziatania zespotu ma byc¢
opracowanie odpowiednich wytycznych.

Prace zespotu bedg trwa¢ przez trzy kolejne
prezydencje, a finalizacja nastgpi podczas
prezydenciji polskiej w Il potowie 2011 r.

Prezentacje grup i zespotdw funkcjonujgcych w ramach
EUPAN zamiesciliSmy w 2. numerze ,Przegladu Stuzby
Cywilnej” z wrze$nia—pazdziernika 2009 r. na s. 14-17.

Izabela Najda-Jedrzejewska
Radca Szefa KPRM w Wydziale Wspotpracy Miedzynarodowej
i Polskiej Prezydencji w Unii Europejskiej DSC KPRM



CO NOWEGO?

»Prawa polityczne urzednikéw”

Praktyka i orzecznictwo Franciji, Niemiec, Wielkiej Brytanii i Stanéw Zjednoczonych

Czy urzednicy mogq swobodnie wypowiadac sie na
kazdy temat, krytykowa¢ swojego pracodawce,
publicznie wyrazac polityczne opinie, przynaleze¢ do
partii  politycznej Ilub angazowa¢ sie w inng
dziatalno$¢ publiczng i polityczng? — zastanawia sie
Anna Sledzinska-Simon w wydanej w 2010 r.
przez Wydawnictwo Sejmowe ksigzce ,Prawa
polityczne urzednikow”.

Przedmiotem  przeprowadzonej przez autorke
analizy jest konstytucyjna ochrona praw urzednikéw,
ktorzy — z jednej strony — sq zwigzani stosunkiem
stuzbowym z administracjg, z drugiej za$ — jako
obywatele pragnq korzysta¢ z podstawowych praw
i wolnoS&ci.

Praca stanowi analize poréwnawczg praktyki
i orzecznictwa Francji, Niemiec, Wielkiej Brytanii
i Standw  Zjednoczonych ~w  zakresie  praw
politycznych urzednikéw, w $wietle szczegdlnego
kontekstu stuzby panstwu.

Autorka rozpoczyna analize od przedstawienia
statusu prawnego urzednikéw Francji, Niemiec,
Wielkiej Brytanii i Standéw Zjednoczonych, panstw
w ktérych w przeszitosci i obecnie wystepujg cztery
odmienne modele administracji, a zwlaszcza stuzby
cywilnej. W  ksigzce w ciekawy sposob
przedstawiono réznice w definicji stuzby publicznej
w poszczegdlnych krajach, uwzgledniajgc kontekst
historyczny, siegajac do poczatkéw formutowania
sie  wspotczesnych  systeméw  administracji
w poszczegdlnych panstwach. Przedstawiajgc
status prawny urzednikéw, autorka zwraca m.in.
uwage na konstytucyjne prawa urzednikow, a takze
porusza kwestie relacji miedzy urzednikiem
a wiadzg publiczng. Czes$c¢ rozdziatu poswieca teorii
umownego ograniczenia praw konstytucyjnych oraz
sprawom dotyczacym rzetelnego procesu
sgdowego.

W rozdziale ,Wolnos¢ stowa urzednikéw” autorka
wskazuje, iz wolnos¢ stowa jest nie tylko warunkiem
wstepnym  istnienia  demokracji, ale takze
fundamentem efektywnej komunikacji spoteczne;.
Jest ona prawem podstawowym, dlatego tez nie ma
podstaw do wytgczania wolnosci stowa w kontekscie
stuzby publiczne;j.

W ksigzce przedstawiono podstawowe teorie
swobody wypowiedzi, ktére majg zastosowanie
takze w kontekscie stuzby publicznej. Obszernie
omowiono  ograniczenia  dotyczace  swobody
wypowiedzi urzednikéw ze wzgledu na zasady
neutralnosci, lojalnosci, skutecznosci, dyskrec;ji
i umiaru. Sgdowa ochrona wolnosci stowa zostata
przedstawiona w oparciu o przyktadowe orzeczenia
sgdow Standéw Zjednoczonych, Niemiec, Frangiji,

Wielkiej Brytanii oraz Europejskiego Trybunatu
Sprawiedliwosci w odniesieniu do kadry urzedniczej
Unii Europejskiej. W omawianym rozdziale znajduje
sie rowniez interesujgca analiza przeprowadzona wg
wybranych  dziewieciu kategorii, np.: tresci
wypowiedzi, czasu wypowiedzi czy formy
wypowiedzi.

W kolejnym rozdziale, poswieconym politycznej
dziatalnosci urzednikéw, autorka stawia pytanie, czy
urzednicy mogg angazowac sie w zycie publiczne
i polityczne w inny sposoéb niz praca w administraciji
publicznej? Anna Sledzinska-Simon wskazuje na
zderzenie zasady demokratycznego  udziatu
wszystkich  obywateli w  zyciu  publicznym
z zasadami, na ktérych opiera sie administracja
publiczna, jak np.: neutralnos¢, bezstronnosé,
efektywnos¢ i lojalnosé. Przedstawiona w rozdziale
analiza ma na celu zaprezentowanie réznych form
urzedniczej aktywnosci politycznej oraz lojalnosci
politycznej.  Autorka omawia ponadto takie
zagadnienia, jak np. prawo do zrzeszania sie, czy
zagrozenia zwigzane z dziaftalnoscig polityczng
urzednikow.

Ostatni  rozdziat dotyczy praw politycznych
urzednikébw w Polsce. Po krétkim wprowadzeniu,
w ktérym  autorka  przedstawia  podstawowe
informacje o korpusie stuzby cywilnej, omawia
kwestie czionkostwa w partiach politycznych oraz
zagadnienia zwigzane z lustracja polskich
urzednikow.

W podsumowaniu przeprowadzonej analizy autorka
wskazuje, ze zasada neutralnoéci politycznej jest
powszechnie stosowana. Cechg wspdlng regulacji
dotyczacych  praw  politycznych  urzednikéw
w Stanach  Zjednoczonych,  Wielkiej  Brytanii,
Niemczech, Francji i w Polsce jest zakres
ograniczen wolnosci politycznych wprost
proporcjonalny do petnionych funkcji publicznych.
Oznacza to nastepujaca prawidtowos$¢ — im wyzsze
stanowisko i im blizej funkcja zwigzana jest
z suwerennymi zadaniami panstwa, tym wiecej
wprowadza sie uzasadnionych zakazéw korzystania
z politycznych wolnosci.
Ksigzka zawiera ponadto wykaz dokumentow
i orzeczeh sgdowych dotyczacych praw politycznych
urzednikow.

Maciej Szmit

Radca Szefa KPRM
w Departamencie Stuzby Cywilnej KPRM
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