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Strategia Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej

1. Wstep

Strategia Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej do 2020 roku, stanowi
realizacje ustawowego obowigzku okreslonego w art. 15 ust. 2 ustawy z dnia 21 listopada
2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz. U. Nr 227, poz. 1505, z pézn. zm.). Zgodnie z tym przepisem
Szef Sluzby Cywilnej przygotowuje i przedstawia Radzie Ministréw projekt strategii
zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej, ktéra zawiera diagnoze stuzby cywilnej,
okreslenie celow strategicznych, systemu realizacji oraz ram finansowych. Strategia jest
przyjmowana przez Rade Ministrow w drodze uchwaly (art. 15 ust. 3 ustawy o stuzbie
cywilnej). Wskazane wyzej elementy strategii sq wymienione takze ws$réd wymogow
okreslonych dla strategii rozwoju w art. 13 ust. 1 ustawy z dnia 6 grudnia o 2006 r.
o zasadach prowadzenia polityki rozwoju (Dz. U. z 2009 r. Nr 84, poz. 712, z p6zn. zm)®.
Ustawa o stuzbie cywilnej (w art. 16) wskazuje ponadto zrodio finansowania realizacji
strategii, ktorym jest rezerwa budzetowa na modernizacje stuzby cywilnej utworzona
w ustawie budzetowej. Srodkami tej rezerwy dysponuje Szef Kancelarii Prezesa Rady
Ministréw na wniosek Szefa Stuzby Cywilnej. Warunki przyznawania urzedom administracji
rzgdowej dofinansowania na realizacje strategii okresla, w drodze zarzadzenia, Szef Stuzby

Cywilnej w porozumieniu z Szefem Kancelarii Prezesa Rady Ministrow.

Zgodnie z przyjetym przez Rade Ministrow w dniu 24 listopada 2009 r. Planem
Uporzgdkowania Strategii Rozwoju, Strategia Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie
Cywilnej jest dokumentem strategicznym, ktory stuzy realizacji zintegrowanej strategii
rozwoju 0 nazwie Sprawne Panstwo 2020°. Biorac powyzsze pod uwage, przewiduje sie
stosowng nowelizacje ustawy o stuzbie cywilnej uwzgledniajacg zmiane charakteru
dokumentu ze strategii na program rozwoju w rozumieniu przepiséw ustawy o zasadach

prowadzenia polityki rozwoju.

Okres objety strategig jest zgodny z okresem obowigzywania strategii Sprawne Parnstwo
2020.

Strategia Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej realizuje cele strategii
Sprawne Panstwo 2020. Przyczynia sie takze do realizacji Strategii Rozwoju Kraju 2020,
a takze osiggniecia celéw Narodowej Strategii Spdjnosci. Ponadto Strategia Zarzgdzania
Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej wpisuje sie w realizacje przez Polske strategii Unii

Europejskiej Europa 2020. Strategia na rzecz inteligentnego i zrbwnowazonego rozwoju

! Zgodnie z art. 13 ust. 1 ustawy o zasadach prowadzenia polityki rozwoju, strategie rozwoju okreslajg w szczegélnosci
diagnoze sytuacji w odniesieniu do zakresu objetego programowaniem strategicznym, z uwzglednieniem stanu srodowiska oraz
zréznicowan przestrzennych, prognoze trendéw rozwojowych w okresie objetym strategig, okreslenie celéw rozwoju w zakresie
objetym strategia, wskazniki realizacji, okreslenie kierunkéw interwencji, odpowiednio do rodzaju strategii, w ujeciu
wojewddzkim lub terytorialnym, systemy realizacji i ramy finansowe.

2 Dokument ten zostat przyjety uchwatg Nr 17 Rady Ministréw z dnia 12 lutego 2013 r. w sprawie przyjecia strategii ,Sprawne
Panstwo 2020” (M.P., poz.136).
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sprzyjajgcego wigczeniu spotecznemu, ktérej gtdbwnym narzedziem realizacji na poziomie
krajowym jest corocznie aktualizowany Krajowy Program Reform®. Strategia Zarzgdzania
Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej wpisuje sie réwniez w zamierzenia Odnowionej
Strategii Zrownowazonego Rozwoju Unii Europejskiej. Uwzglednia takze realizowang w Unii
Europejskiej polityke roéwnosci pici. Ponadto uwzglednia stanowiska i opinie wyrazane
w uchwatach Rady Stuzby Cywilnej, bedacej dziatajacym przy Prezesie Rady Ministrow

organem opiniodawczo-doradczym w sprawach stuzby cywilne;j.

Odbiorcami strategii sg czlonkowie korpusu stuzby cywilnej. Interesariuszami strategii sgq
obywatele, politycy, partnerzy spoteczni, srodowiska eksperckie, organizacje pozarzadowe

zajmujace sie sprawami administracji publiczne;j.

Projekt strategii zostat poddany konsultacjom. Ogloszenie o konsultacjach ukazalo sie
w dzienniku o zasiegu ogdlnokrajowym. Informacje o konsultacjach wraz z trescig projektu
strategii i zaproszeniem do konsultacji zamieszczono takze na stronie internetowej
Departamentu Stuzby Cywilnej Kancelarii Prezesa Rady Ministrow. Do przedstawienia opinii
0 projekcie strategii zostali zaproszeni w szczegdlnosci partnerzy spoteczni
(reprezentatywne organizacje zwigzkéw zawodowych: NSZZ ,Solidarnos¢”, Ogolnopolskie
Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych, Forum Zwigzkéw Zawodowych) i partnerzy
gospodarczy (reprezentatywne organizacje pracodawcOw: Polska Konfederacja
Pracodawcow Prywatnych — Lewiatan, Business Centre Club, Pracodawcy Rzeczypospolitej
Polskiej, Zwigzek Rzemiosta Polskiego), a takze srodowisko samorzgdowe (Komisja
Wspolna Rzadu i Samorzadu Terytorialnego) i Srodowisko organizacji pozarzadowych
zajmujgce sie sprawami administracji publicznej (Instytut Spraw Publicznych). Zgtoszenie

uwag do projektu strategii umozliwiono takze osobom indywidualnym.

Projekt strategii zaprezentowano takze Radzie Projektu Strategia Zarzgdzania Zasobami
Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej* i Zespotowi doraznemu ds. pracownikéw samorzadowych oraz
stuzby cywilnej Trojstronnej Komisji ds. Spoteczno-Gospodarczych. Ponadto informacje
o projekcie strategii przedstawiono dyrektorom generalnym urzedéw w ramach Forum

Dyrektoréw Generalnych Urzedow.

Dokument zostat pozytywnie zaopiniowany przez Rade Stuzby Cywilnej. Szczego6towg

informacje o przebiegu i wynikach konsultacji zawiera zatacznik nr 5.

3 Krajowy Program Reform na rzecz realizacji strategii +Europa 2020 zostat przyjety przez Rade Ministrow w dniu 26 kwietnia
2011 r. Zaktualizowana wersja Krajowego Programu Reform zostata przyjeta przez Rade Ministréw w dniu 25 kwietnia 2012 r.
* W sktad Rady Projektu Strategia zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej, ktorej przewodniczyt Szef Stuzby
Cywilnej, wchodzili przedstawiciele Rady Stuzby Cywilnej, przedstawiciel Prezesa Rady Ministrow, Dyrektor Krajowej Szkoty
Administracji Publicznej, dyrektorzy generalni wybranych urzeddw, eksperci naukowi z dziedziny zarzadzania oraz prawa
i administracji.
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2. Wybrane aspekty diagnozy zarz agdzania zasobami ludzkimi
w stu zbie cywilnej

W czesci tej zaprezentowano wybrane aspekty diagnozy zarzadzania zasobami ludzkimi
w stuzbie cywilnej, ktéra zostata uzupetniona o elementy prognozy w okresie objetym

strategig (do 2020 r.). Pelng wersje diagnozy zawiera zatacznik nr 2.

2.1. Zarzadzanie = zasobami ludzkimi w polskiej stu zbie cywilnej—

uwarunkowania prawno-ustrojowe

Zgodnie z art. 153 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, w celu zapewnienia zawodowego,
rzetelnego, bezstronnego i politycznie neutralnego wykonywania zadan panstwa, w urzedach
administracji rzadowej dziata korpus stuzby cywilnej. Jego zwierzchnikiem jest Prezes Rady
Ministrow. Zasady dostepu do stuzby cywilnej, zasady jej organizacji, funkcjonowania
I rozwoju sg okreslane w ustawie o stuzbie cywilnej. Brak politycznego konsensusu co do
ksztaltu i kierunku rozwoju stuzby cywilnej skutkowat uchwalaniem kolejnych ustaw o stuzbie
cywilnej (w ciggu niespetna 13 lat uchwalono 4 ustawy). Regulowaly one w r6zny sposob
miedzy innymi kwestie organu wiasciwego w sprawach stuzby cywilnej (Szef Stuzby
Cywilnej, Szef Kancelarii Prezesa Rady Ministréw, ponownie Szef Stuzby Cywilnej) i jego
obstugi (Urzad Stuzby Cywilnej, Kancelaria Prezesa Rady Ministrow), czy kwestie statusu
wyzszych stanowisk (w stuzbie cywilnej i poza nig) oraz sposobu ich obsady (konkursy,
powotania, nabdr). Taki brak stabilnosci nie sprzyjat dobremu zarzadzaniu zasobami ludzkimi
w stuzbie cywilnej. Proces zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej i przestrzeganie
zasad stuzby cywilnej wspieralo natomiast orzecznictwo Trybunatlu Konstytucyjnego.
Uchwalenie ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej rozpoczeto kolejny etap
rozwoju stuzby cywilnej. Przeprowadzona w 2011 r. przez NIK kontrola funkcjonowania
stuzby cywilnej w ramach obowigzujacych regulacji prawnych wykazata, ze znowelizowanie
ram prawnych funkcjonowania stuzby cywilnej dato podstawy do zbudowania
profesjonalnego, rzetelnego, bezstronnego i politycznie neutralnego aparatu panstwowego,

skutecznie wykonujgcego zadania publiczne®.

Z tego miedzy innymi wzgledu nie jest uzasadnione wylgczanie z korpusu stuzby cywilnej

réznych grup pracownikéw administracji rzadowe;j.

® Informacja o wynikach kontroli ,Funkcjonowanie stuzby cywilnej w ramach obowigzujacych regulacii prawnych”, NIK, 2012,
Nr ewid. 14/2012/P/11/004/KAP, KAP-4101-05/2011.
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2.2. Zarzadzanie zasobami ludzkimi w polskiej stu  zbie cywilnej a modele
zarzadzania administracj g publiczn g

Wraz ze zmiang kontekstu spoteczno-gospodarczego, w ktorym dziatla administracja
publiczna zmienia sie takze sposob zarzadzania nig. W literaturze wyrdznia sie trzy modele
(paradygmaty) zarzadzania administracjg publiczng: model klasycznej administracji —
biurokracji weberowskiej, model menedzerskiego zarzadzania publicznego (ang. NPM — New
Public Management) i nowe partypacyjne zarzgdzanie publiczne (ang. NPG — New Public
Governance). Adaptowanie ww. modeli w réznych krajach przebiega w odmienny sposéb.
Zaznacza sie®, ze polska administracja powinna podja¢ wyzwanie zwiekszenia efektywnosci
w duchu zasad nowego zarzadzania publicznego oraz stopniowego wprowadzania
partycypacji obywateli w kreowaniu ustug publicznych. Na taki kierunek rozwoju polskiej
administracji, a tym samym stuzby cywilnej wskazuje sredniookresowa Strategia Rozwoju
Kraju 2020, zgodnie z ktora poprawie efektywnosci instytucji publicznych stuzy¢ bedzie

wprowadzenie modelu menedzerskiego zarzgdzania publicznego.

2.3. Zarzadzanie zasobami ludzkimi w polskiej stu  zbie cywilnej a europejskie

modele stu zby cywilnej

Zagadnienia dotyczace administracji publicznej i stuzby cywilnej sg uznawane w Unii
Europejskiej za domene panstw czionkowskich, ktére odmiennie ksztattujg zasady dostepu
do stuzby cywilnej, jej organizacje, sposéb funkcjonowania i rozwoju’. Wynika to
z uwarunkowan kulturowych i historycznych. Tradycyjnie wyodrebnia sie dwa modele stuzby
cywilnej w panstwach europejskich — model kariery (zamkniety) i model stanowisk (otwarty).
W praktyce modele zamkniety lub otwarty rzadko wystepujg w czystej formie. Wiekszosc¢
panstw taczy elementy obu modeli z przewagq jednego lub drugiego. Polski system stuzby

cywilnej jest oceniany jako model mieszany.

2.4. Postawy etyczne, etos pracy i wizerunek stu  zby cywilnej

Badania wskazujg, ze wiekszos¢ cztonkow korpusu stuzby cywilnej ma poczucie istnienia
etosu, czyli ogolnych obowigzujgacych ich zasad, ktére stanowig o ich zawodowej
tozsamosci. Problemem jest natomiast niska zdolnos¢ do przelozenia tego poczucia
przynaleznosci do grupy o pewnym etosie zawodowym na konkretne reguty postepowania,
atakze niska zdolnos¢ jednoznacznego definiowania sytuacji nieetycznych. W tym

kontekscie istotng kwestig bedzie podniesienie Swiadomosci etycznej i etosu stuzby cywilnej

® Wyzwanie 9 Sprawne Panstwo — Raport Polska 2030. Wyzwania rozwojowe, Zesp6t Doradcow Strategicznych Prezesa Rady
Ministréw, 2009 r.

" W 2001 r. Parlament Europejski uchwalit ,Europejski Kodeks Dobrej Administracji” i zalecit stosowanie go w organach
i instytucjach Unii. Kodeks ten jest uwazany jako zbior standardoéw przydatnych do oceny funkcjonowania administracji takze
poza granicami Unii (J. Swigtkiewicz, Europejski Kodeks Dobrej Administracji, Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich, 2002 r.).
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poprzez wiasciwe wdrozenie zarzadzenia Prezesa Rady Ministrbw w sprawie wytycznych
w zakresie przestrzegania zasad stuzby cywilnej oraz w sprawie zasad etyki korpusu stuzby
cywilnej®, a takze stosowanie innych instrumentéw uznawanych za skuteczne w walce
z korupcjg i nieetycznym zachowaniem®. Pesymistyczny obraz administracji publicznej,
w tym stuzby cywilnej przekazywany przez media ulega poprawie w zestawieniu z oceng
dziatalnosci urzedow, z ktorymi obywatele kontaktujg sie najczesciej. W Swietle wynikow
badan przeprowadzonych 2011 r. osoby, ktére w ostatnim czasie mialy okazje zatatwiac
sprawe w urzedzie administracji publicznej przyznajg, ze zostaly w pemni profesjonalnie
obstuzone (81%) oraz zauwazajg generalny trend poprawy jakosci pracy i obshugi
w urzedach (ok. 25% takich opinii i tylko 10% opinii o pogorszeniu obstugi). Obstuga klientéw
w urzedach wchodzacych w skiad stuzby cywilnej jest niejednokrotnie oceniana wyzej niz
w przypadku ogétu urzedéw administracji publicznej. Przykladowo 80% klientow urzedow
wchodzacych w skfad stuzby cywilnej ocenito sposéb obstugi jako sprawny, jednoczesnie
74% bylo zadowolonych ze sposobu, w jaki zostali obstuzeni. Analogiczne oceny
w przypadku ogétu urzedéw administracji publicznej wyrazito odpowiednio 79% i71%
badanych. 50,2% badanych wskazato takze, ze urzedy skarbowe sg nakierowane na
rozwigzywanie problemoéw obywateli i sprawng obstuge klientébw. Pozytywnie swoje relacje
i kontakty z organami podatkowymi postrzegajg rowniez przedsiebiorcy™®. W okresie objetym
strategig nadal aktualnym do realizacji zadaniem bedzie zmiana negatywnych stereotypéw
dotyczacych administracji i 0s6b w niej zatrudnionych, zwiekszenie poziomu zaufania
spoteczenstwa do stuzby cywilnej (w 2011 r. — 17%) oraz budowa jej pozytywnego

wizerunku. Niemniej jest to proces diugotrwaly.

2.5. Struktura zatrudnienia w stu  zbie cywilnej

W$réd cztonkéw korpusu stuzby cywilnej™ przewazajg kobiety (69,4 %), ktére zajmujg 50,2%
wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej*?. Wiekszo$é korpusu stanowig takze osoby miedzy
30 a 50 rokiem zycia (55,5%). Liczng grupa sa pracownicy administracji skarbowej (38,7%),
majgcy duzy wplyw na ksztattowanie spotecznego wizerunku, a tym samym zaufania
obywateli do stuzby cywilnej i calej administracji. Nieduzg lecz powoli rosnacg liczebnie
grupa w korpusie stuzby cywilnej sg urzednicy stuzby cywilnej (w 2012 r. — 6,2%, w 2011 r. —

5,9%). Wzrost liczby urzednikow stuzby cywilnej sprzyja budowie profesjonalnego korpusu

8 Zarzadzenie Nr 70 Prezesa Rady Ministréw z dnia 6 pazdziernika 2011 r. w sprawie wytycznych w zakresie przestrzegania
zasad stuzby cywilnej oraz w sprawie zasad etyki korpusu stuzby cywilnej (M.P. Nr 93, poz. 953).

 Za najwazniejszy instrument w walce z korupcjg i nieetycznym zachowaniem uwaza sie przywoédztwo. Natomiast brak
przywodztwa jest postrzegany jako gtéwna przeszkoda i trudno$¢ na drodze do skutecznej polityki etyczne;.

10 Raport firmy Deloitte z og6lnopolskiego badania przedsiebiorcow w zakresie funkcjonowania polskiego systemu podatkowego
+Polski system podatkowy w opinii podatnika”, 2010 r.

" Wedtug stanu na dzien 31 grudnia 2012 r. w stuzbie cywilnej w przeliczeniu na petne etaty pracowato ok. 122 tys. os6b.

2 Udziat kobiet w grupie wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej (50,2%) jest jednym z najwyzszych w Europie. Wskazuje to na
uwzglednianie w stuzbie cywilnej polityki rownosci pici realizowanej w Unii Europejskiej.
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stuzby cywilnej i tym samym realizacji konstytucyjnej zasady zawodowosci tego korpusu®®.
Dokonywanie mianowan w stuzbie cywilnej, ktére odbywa sie w ramach limitu urzednikéw
w stuzbie cywilnej na dany rok budzetowy stanowi takze istotny czynnik motywujacy do
pracy w stuzbie cywilnej oraz element wzmacniajacy stabilnos¢ stuzby cywilnej.
Jednoczesnie korpus stuzby cywilnej dotykajg zmiany demograficzne. Maleje udziat oséb
mtodych (do 30 lat) — w 2012 r. stanowity one 14,1% korpusu (w 2011 r. — 15,7%). Osoby
powyzej 50 roku zycia stanowig coraz liczniejszg grupe (w 2012 r. — 30,4%, w 2011 r. —
29,7%), co odpowiada ogdélnemu kierunkowi zmian w strukturze demograficznej Polski'®.

Podobne zmiany zachodzg takze w innych panstwach.

2.6. Organizacja zarz gdzania w stu zbie cywilnej

Za zarzadzanie zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej odpowiadajg rézne podmioty.
Realizacja polityki personalnej w ok. 2300 urzedach nalezy do kompetencji dyrektorow
generalnych urzedéw (kierownikow urzedéw — w przypadku urzedow, w ktérych nie
tworzy sie stanowiska dyrektora generalnego urzedu). Na szczeblu centralnym kierowanie
procesem zarzadzania zasobami ludzkimi nalezy do kompetencji Szefa Stuzby Cywilnej,
atakze — w niektérych obszarach — do innych podmiotéw, np. Ministra Finansow
w odniesieniu do administracji skarbowej, czy Dyrektora Generalnego Stuzby Zagranicznej
w odniesieniu do cztonkéw stuzby zagranicznej. Jednoczesnie istotny wplyw na kwestie
zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej posiada minister wtasciwy do spraw
administracji publicznej. Dziat administracja publiczna obejmuje swoim zakresem miedzy
innymi sprawy organizacji urzedéw administracji publicznej, reform i organizacji struktur
administracji publicznej oraz zespolonej administracji rzgdowej w wojewddztwie. Sprawy te,
w szczegolnosci poprzez dziatania ministra wiasciwego do spraw administracji publicznej
o charakterze regulacyjnym, majg bezposrednie przelozenie na zarzgdzanie zasobami
ludzkimi w stuzbie cywilnej. Tym samym duzy wptyw na skutecznos¢ i efektywnos¢ dziatan
podejmowanych w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej ma
wspotdziatanie ww. podmiotéw. Wzmocnieniu spojnosci zarzadzania w stuzbie cywilnej
sprzyja wydanie w 2012 r. zarzadzenia Szefa Stuzby Cywilnej w sprawie standardow
zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej, ktére obejmuje miedzy innymi obszar

organizacji zarzadzania zasobami ludzkimi, w tym przygotowanie programow zarzadzania

13 W $wietle art. 153 ust. 1 Konstytucji RP, korpus stuzby cywilnej dziata w urzedach administraciji rzadowej w celu zapewnienia
zawodowego, rzetelnego, bezstronnego i politycznie neutralnego wykonywania zadan panstwa.

W mysl art. 7 ustawy o stuzbie cywilnej, limit mianowan urzednikéw stuzby cywilnej na dany rok budzetowy okresla ustawa
budzetowa. Rada Ministréow ustala corocznie trzyletni plan limitu mianowan urzednikéw w stuzbie cywilnej i przedktada go do
wiadomosci Sejmowi réwnoczesnie z projektem ustawy budzetowej.

5 W swietle prognozy ludnosci na lata 2003-2030 przygotowanej przez GUS, nastepujg zmiany w strukturze ludnosci Polski —
systematycznie bedzie malec liczba ludnosci w wieku produkcyjnym. Towarzyszy¢ temu bedg niekorzystne zmiany w strukturze
wiekowej ludnosci (starzenie sie spoteczenstwa).
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zasobami ludzkimi w urzedach'®. W okresie objetym strategig, istotne znacznie dla
zwiekszenia efektywnosci dziatan podejmowanych w stuzbie cywilnej bedzie miato wtasciwe
wdrozenie ww. standardéw i programéOw oraz state podnoszenie jakosci zarzadzania

organizacjg, w tym poprzez wykorzystanie nowoczesnych narzedzi informatycznych.

2.7. Nabor do stu zby cywilnej

Obowigzujace od wielu lat zasady naboru do stuzby cywilnej (otwartos¢, jawnosc,
konkurencyjnosc¢), a takze nowe instrumenty monitorowania naboru na wyzsze stanowiska
w stuzbie cywilnej, wprowadzone przez ustawe o stuzbie cywilnej z 2008 r. i dziatania Szefa
Stuzby Cywilnej, tworzg dobre podstawy do przeprowadzenia tego procesu w rzetelny
sposob. Wyniki kontroli funkcjonowania stuzby cywilnej przeprowadzonej w 2011 r.
wskazujg, ze nabory na wolne stanowiska pracy w kontrolowanych urzedach byly
realizowane w sposéb zapewniajgcy dochowanie zasady otwartosci i konkurencyjnosci
wyboru kandydatéw'’. Atrakcyjno$é pracy w stuzbie cywilnej w okresie objetym strategig
bedzie uzalezniona w duzej mierze od ogdlnej sytuacji na rynku pracy. W 2012 r. stopien
zainteresowania pracag w stuzbie cywilnej utrzymywat sie na podobnym do 2011 r. poziomie
— $rednio 35 ofert na jeden nabdr na stanowiska niebedace wyzszymi stanowiskami
(w2010 r. — 27 kandydatow, w latach 2007-2008 — 14 kandydatow). Niemniej, im wyzsza
grupa stanowisk, tym generalnie mniejsza liczba kandydatow ubiega sie o zatrudnienie na
wolnym stanowisku. W naborach na stanowiska wspomagajgce sktadano w 2012 r. srednio
52 oferty, natomiast na wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej — Srednio 6 ofert. Moze
wigzac sie to ze znacznie wiekszymi wymaganiami wobec tych stanowisk, jak réwniez ze
znacznie mniejszymi wynagrodzeniami w stosunku do poréwnywalnych stanowisk
w sektorze prywatnym. Niemniej, ze wzgledu miedzy innymi na wymog posiadania stazu
pracy w jednostkach sektora finanséw publicznych w przypadku os6b zajmujacych wyzsze
stanowiska w stuzbie cywilnej oraz znaczne rdznice w wynagrodzeniach oferowanych
wysoko wykwalifikowanym specjalistom i menedzerom wysokiego szczebla w stuzbie
cywilnej i sektorze biznesowym, przyciggniecie do pracy w stuzbie cywilnej pracownikéw
0 wysokich kompetencjach, specjalistow w okreslonych dziedzinach nadal moze by¢ trudne.
Praca w stuzbie cywilnej moze by¢é natomiast atrakcyjna dla o0séb miodych,

rozpoczynajgcych kariere zawodowa.

6 zarzadzenie Nr 3 Szefa Stuzby Cywilnej z dnia 30 maja 2012 r. w sprawie standardéw zarzadzania zasobami ludzkimi
w stuzbie cywilnej okres$la standardy zarzadzania zasobami ludzkimi w pieciu obszarach: organizacja zarzadzania zasobami
ludzkimi, nabér i wprowadzenie do pracy, motywowanie, rozwdj i szkolenia, rozwigzanie stosunku pracy.

7 Informacja o wynikach kontroli, op. cit., s. 25.
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2.8. Mechanizmy motywacji, w tym system wynagradzan ia w stu zbie cywilnej

Mimo wielu ograniczen natury budzetowej i prawnej dokladano wielu staran, aby ptace
w stuzbie cywilnej byly ksztalttowane w sposéb bardziej racjonalny. Analiza spéjnosci
wewnetrznej ptac w stuzbie cywilnej potwierdza ,sptaszczenie” wynagrodzeh dla stanowisk
wspomagajacych, gdzie niezaleznie od ztozonosci pracy na stanowiskach w tej grupie
oferowane jest podobne wynagrodzenie. Natomiast w pozostatych grupach stanowisk
udaje sie utrzymaé wilasciwe zrdznicowanie wewnetrzne wynagrodzen. Staboscig systemu
wynagrodzeh w stuzbie cywilnej jest natomiast nie zawsze uzasadnione zrdéznicowanie
poziomu wynagrodzehn w poszczegolnych grupach urzedow oraz stabe powigzanie poziomu
wynagrodzeh w korpusie stuzby cywilnej z wynagrodzeniami na rynku pracy i efektami pracy.
W stosunku do sektora biznesowego, wynagrodzenia w stuzbie cywilnej sg najbardziej
konkurencyjne na nisko zaszeregowanych stanowiskach w kazdej z grup stanowisk. Mata
konkurencyjno$¢ wynagrodzen w odniesieniu do stanowisk wysoko wykwalifikowanych
specjalistow i menedzerow wysokiego szczebla moze by¢ natomiast powaznym zrédiem
trudnosci z pozyskaniem i utrzymaniem w stuzbie cywilnej pracownikow o odpowiednich
kompetencjach. Ze wzgledu na ograniczenia budzetowe w okresie objetym strategig wazng
role odgrywa¢ bedzie monitorowanie i analiza poréwnawcza poziomu wynagrodzen
w stuzbie cywilnej, a takze wykorzystywanie narzedzi motywacji pozafinansowej i finansowej
w ramach dostepnych w tym okresie srodkéw finansowych na wynagrodzenia czionkow
korpusu stuzby cywilnej. Istotnym zagadnieniem bedzie réwniez podijecie staran majacych na

celu zahamowanie realnego spadku poziomu wynagrodzen w stuzbie cywilnej®.

2.9. Systemy ocen, szkole A i rozwoju zawodowego czionkéw korpusu stu  zby
cywilngj

Ustawa o stuzbie cywilnej z 2008 r. znaczaco zwiekszyta role systemu ocen i indywidualnego
programu rozwoju zawodowego czionkdw Kkorpusu stuzby cywilnej. Wyniki kontroli
funkcjonowania stuzby cywilnej przeprowadzonej przez NIK w 2011 r. wskazujg, ze
w zdecydowanej wiekszosci przypadkow, pierwszych ocen dokonywano rzetelnie i starannie,
zgodnie z obowigzujgcymi przepisami. W przypadku ocen okresowych czionkéw korpusu
stuzby cywilnej dyrektorzy generalni urzedéw zapewniali oceniajacym warunki do

prawidtowego irzetelnego wywigzania sie z obowigzku przeprowadzenia tych ocen®.

8 7godnie z przyjetym przez Rade Ministrow Wieloletnim Planem Finansowym Parstwa 2012-2015, nominalny fundusz
wynagrodzen podsektora rzgdowego nie zmieni sie w tym okresie.

% Informacja o wynikach kontroli, op. cit. s. 32 i 36.
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Jednoczesnie sg podejmowane dziatania stuzgce doskonaleniu dotychczasowych rozwigzan
w zakresie ocen pracowniczych?.

Lepszemu funkcjonowaniu systemu rozwoju zawodowego, szkolen i zarzadzania wiedzg
w stuzbie cywilnej sprzyja opracowanie na poziomie centralnym metodologii tworzenia
indywidualnego programu rozwoju zawodowego cztonka korpusu stuzby cywilnej, a takze
opracowanie polityki szkoleniowej w stuzbie cywilnej i wydanie przez Szefa Stuzby Cywilnej
zarzadzenia w sprawie standardéw zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej, ktére
obejmuje miedzy innymi obszar rozwoju i szkolen.

Wiasciwie funkcjonujgce w praktyce systemy ocen, szkolen i rozwoju zawodowego powinny
odegra¢ wazng role w motywowaniu oraz utrzymaniu w pracy kompetentnych czionkéw
korpusu stuzby cywilnej. W okresie objetym horyzontem czasowym strategii wzrasta¢ bedzie
znaczenie uczenia sie przez cale zycie. State podnoszenie kompetencji zawodowych
i aktualizacja posiadanej wiedzy sg istotne zwlaszcza w kontekscie cigglych zmian

w otoczeniu administracji, rozwoju gospodarki opartej na wiedzy?*.

2.10. Ruch kadr (fluktuacja, mobilno  $¢é) w stu zbie cywilnej

Bioragc pod uwage roznice wysokosci wynagrodzen w stuzbie cywilnej i sektorze
biznesowym, problemy z utrzymaniem w pracy moga szczegOlnie dotyczyé wysoko
wykwalifikowanych specjalistbw i menedzeréw wysokiego szczebla (grupa wyzszych
stanowisk w stuzbie cywilnej), a takze specjalistow w okreslonych dziedzinach. Niemniej
poziom fluktuacji zatrudnienia pozostawat w 2012 r. na bezpiecznym i zrobwnowazonym
poziomie 6,2%, ktéry sprzyja pozyskiwaniu nowych pracownikéw posiadajgcych potrzebne
kompetencje i jednoczesnie nie stanowi zagrozenia dla realizacji przez urzedy statutowych
zadan. Dla czesci oséb zmiana pracy nie wigzata sie z odejsciem ze stuzby cywilnej.
W 2012 r. ok. 12% odej$¢ z urzeddéw stanowity przeniesienia cztonkéw korpusu stuzby
cywilnej do innych urzedéw w stuzbie cywilnej. Tym samym ich wiedza i doswiadczenie
nadal mogg by¢ wykorzystywane w stuzbie cywilnej. Fluktuacja zatrudnienia w stuzbie
cywilnej jest miedzy innymi pochodng zmian zachodzacych na rynku pracy. Stad tez
w okresie objetym strategia wazna role bedzie odgrywaé monitorowanie tego zjawiska
i sytuacji na rynku pracy, identyfikowanie przyczyn odejscia z pracy. Istotnym zagadnieniem
bedzie réwniez podejmowanie dzialan majacych na celu utrzymanie w stuzbie cywilnej

kompetentnych pracownikéw.

% 7miany doskonalace system ocen pracowniczych w stuzbie cywilnej zaproponowano w przygotowanym przez Szefa Stuzby
Cywilnej w 2012 r. projekcie zatozen do projektu ustawy o zmianie ustawy o stuzbie cywilnej oraz niektérych innych ustaw.
Prowadzone sg takze prace nad nowelizacjg rozporzadzen w sprawie ocen pracowniczych.

2L W $wietle dokument6w strategicznych przyjetych przez Rade Ministréw (np. strategia Rozwoju Kraju 2020, strategia Sprawne
Panstwo 2020, program Lepsze Regulacje 2015), niezbedne jest w szczegolnosci wzmocnienie roli przywddztwa w stuzbie
cywilnej i rozwijanie przez kadre kierownicza umiejetnosci w zakresie zarzgdzania, rozwijanie tzw. kompetencji miekkich
cztonkéw korpusu stuzby cywilnej (osobistych i interpersonalnych), kompetencji w zakresie zarzadzania zmiang w urzedach,
umiejetnosci postugiwania sie nowoczesnymi technologiami, zarzadzania wiedzg oraz umiejetnosci z zakresu komunikacji
publicznej, a takze wzmocnienie potencjatu analitycznego czionkéw korpusu stuzby cywilne;.
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3. Wizjaimisjastu zby cywilnej

3.1. Wizja stu zby cywilnej

Cieszaca si e zaufaniem spotecznym stu zba cywilna

gwarantuje efektywn a realizacj e kluczowych dziata n dla funkcjonowania pa nstwa

Stuzba cywilna i osoby w niej zatrudnione powinny budzi¢ zaufanie spoteczenstwa i klasy
politycznej sprawujacej wiadze publiczng. Stuzba cywilna powinna by¢ waznym elementem
sprawnie dziatajgcego panstwa, poprzez gwarantowanie efektywnej realizacji kluczowych

dziatan dla funkcjonowania naszego kraju.

3.2. Misja stu zby cywilnej

Stuzac obywatelom odpowiedzialnie wykonujemy zadania pa  nstwa.

Dziatamy profesjonalnie, rzetelnie, bezstronnie in  eutralnie politycznie

Cztonkowie korpusu stuzby cywilnej stuzgc obywatelom wykonujg zadania panstwa
w szczegolnosci w sposob zgodny z zasadg odpowiedzialnosci za dziatanie lub zaniechanie
dziatania. Oznacza to, ze wykonujgq dziatania ze $Swiadomoscig szczegollnej
odpowiedzialnosci wynikajacej z publicznego charakteru petnionej stuzby, kierujg sie
interesem publicznym i efektywnoscig oraz na kazdym etapie realizacji zadan sg gotowi do
rozliczenia sie przed przetozonymi i obywatelami z podejmowanych dziatan. Cztonkowie
korpusu stuzby cywilnej sg takze swiadomi, ze okreslonym w Konstytucji Rzeczypospolitej
Polskiej celem ustanowienia stuzby cywilnej jest zapewnienie zawodowego, rzetelnego,
bezstronnego i politycznie neutralnego wykonywania zadan panstwa. Wykonywanie zadan
panstwa w sposéb zgodny z zasadami stuzby cywilnej i zasadami etyki korpusu stuzby

cywilnej?® sprzyja budowaniu etosu stuzby cywilnej®>.

2 7Znaczenie zasad stuzby cywilnej i zasad etyki korpusu stuzby cywilnej uscisla zarzadzenie Nr 70 Prezesa Rady Ministrow
z dnia 6 pazdziernika 2011 r. w sprawie wytycznych w zakresie przestrzegania zasad stuzby cywilnej oraz w sprawie zasad
etyki korpusu stuzby cywilnej (M.P. Nr 93, poz. 953). W zarzadzeniu zostaty oméwione migdzy innymi zasady: profesjonalizmu,
rzetelnosci, bezstronnosci i neutralnos$ci oraz zasada odpowiedzialnosci za dziatanie lub zaniechanie.

% 7godnie ze stownikiem jezyka polskiego, etos to obyczaje, normy, wartosci, wzory postepowania sktadajace sie na styl zycia

i charakter danej grupy ludzi, okreslajace jej odrebnos¢.
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4. Cele strategqi

4.1. Cel gtowny

Zwiekszenie skuteczno $cii efektywno s$ci dziata n czionkoéw korpusu stu  zby cywilnej

Sluzba cywilna powinna dziata¢ coraz bardziej skutecznie i efektywnie, umie¢ szybko
reagowac i dostosowywaé¢ swoje dziatania do zmieniajgcych sie warunkdéw i oczekiwan
obywateli, a takze mobilizowaé swoje zasoby do realizacji nowych zadan przy
wykorzystywaniu nowoczesnych rozwigzan i technologii informacyjno-komunikacyjnych.
Profesjonalna, dobrze zarzgdzana i swiadczaca wysokiej jakosci ustugi stuzba cywilna
powinna stanowi¢ istotny element budowy zaufania spofeczenstwa do instytucji publicznych,

a takze budzi¢ zaufanie sit politycznych sprawujacych wiadze publiczna.

Biorac powyzsze pod uwage, gtdbwnym celem Strategii Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi
w Stuzbie Cywilnej jest zwiekszenie skutecznosci i efektywnosci dziatan czionkéw korpusu

stuzby cywilnej.

Zwiekszenie skutecznosci oznacza, ze skutek dziatan podejmowanych przez czionkéw
korpusu stuzby cywilnej bedzie realizowat cele zamierzone przez ministrow i kierownikow
jednostek sektora finanséw publicznych w planie dziatalnosci, o ktérym mowa w art. 70
ustawy o finansach publicznych oraz innych dokumentach planistycznych tych jednostek
wyznaczajgcych im cele (np. budzetach w ukladzie zadaniowym). Z kolei zwiekszenie
efektywnosci oznacza, iz osiggane beda lepsze efekty przy wykorzystaniu takich samych lub

mniejszych naktadow lub takie same efekty przy wykorzystaniu mniejszych naktadéw.

Zwiekszenie skutecznosci i efektywnosci dziatan cztonkéw korpusu stuzby cywilnej
przyczyni sie do podniesienia sprawnosci funkcjonowania administracji publicznej, ktorej
stuzba cywilna jest wazng czescig. Posiadanie sprawnie funkcjonujgcej administraciji
publicznej jest jedng z krytycznych funkcji jakie panstwo polskie musi spelnia¢ dla

zapewnienia stabilnego rozwoju w XXI wieku.

Cel gléwny Strategii Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej realizuje
bezposrednio cel 2 strategii Sprawne Panstwo 2020 - Zwiekszenie sprawnosci
instytucjonalnej panstwa, kierunek interwencji - Efektywne i funkcjonalne urzedy

administracji publicznej. Jednoczesnie stuzy urzeczywistnieniu wizji stuzby cywilnej.

12



o]

Strategia Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilngj

Strategia Sprawne Pa ristwo 2020 Strategia Zarz gdzania Zasobami Ludzk imi Wizja stu zby cywilnej
w Stu zbie Cywilnej

Zwiekszenie sprawno sci Ciesz aca si e zaufaniem

instytucjonalnej Pa nstwa Zwiekszenie stu ib_a cywilna
skuteczno sci gwarantuje efektywn a

Efektywne i funkcjonalne i efektywno sci dziata n realizacj e kluczowych
urz edy administracji cztonkéw korpusu dziata n dla funkcjonowania
publicznej stu zby cywilnej panstwa

Wskazniki realizacji celu gitéwnego

Wskaznik 1: Odsetek klientébw urzedéw oceniajacych sposéb obstugi jako sprawny®

(warto$é bazowa — 80%, warto$é docelowa — 85%)°.

Wskaznik 2: Odsetek klientéw urzedéw zadowolonych ze sposobu, w jaki zostali obstuzeni

(warto$é bazowa — 74%, warto$é docelowa — 80%)%.

Realizacja strategii wigze sie z podejmowaniem szeregu dziatan, ktére przyczynig sie do
poprawy sposobu zarzadzania w stuzbie cywilnej i podniesienia kompetencji czionkéw
korpusu stuzby cywilnej. Dziatania te powinny miedzy innymi skutkowac¢ podniesieniem
jakosci ustug swiadczonych przez urzedy wchodzace w skiad stuzby cywilnej i znalez¢

odzwierciedlenie w zadowoleniu i pozytywnej opinii klientéw urzedéw na temat ich obstugi.

4.2. Cele szczegotowe:

1. Wzmocnienie zarz adzania w stu zbie cywilnej

Sprawne zarzadzanie zasobami ludzkimi stanowi istotny element warunkujacy
funkcjonowanie kazdej instytucji. Dyrektorzy generalni urzedéw?’ sg odpowiedzialni zaréwno

za zapewnienie funkcjonowania i ciggtosci pracy urzedu, warunki jego dziatania, organizacje

2 W $wietle prakseologii (nauki o sprawnym dziataniu) podstawowe znacznie dla oceny sprawnosci dziatania ma jego
skutecznosé¢, korzystnosé i ekonomicznosé.

% Wskaznik bazowy — warto$é wskaznika w 2011 r. Wskaznik docelowy — planowana wartosé¢ wskaznika w 2020 r. Warto$é
bazowa wskaznika zostata ustalona na podstawie wynikéw badan spotecznego wizerunku stuzby cywilnej przeprowadzonych
w2011 r. Wzieto pod uwage urzedy wchodzace w sktad stuzby cywilnej. Do klientéw urzedéw, zatatwiajgcych sprawy
w urzedzie w 2011 r. skierowano pytanie dotyczace oceny sprawnosci zatatwiania przez obstugujacych urzednikéw wszelkich
formalnosci.

% Wskaznik bazowy — warto$é wskaznika w 2011 r. Wskaznik docelowy — planowana wartosé¢ wskaznika w 2020 r. Warto$é
bazowa wskaznika zostata ustalona na podstawie wynikéw badan spotecznego wizerunku stuzby cywilnej przeprowadzonych
w2011 r. Wzieto pod uwage urzedy wchodzace w sktad stuzby cywilnej. Do klientéw urzedéw, zatatwiajgcych sprawy
w urzedzie w 2011 r. skierowano pytanie dotyczace stopnia zadowolenia ze sposobu w jaki zostali obstuzeni.

% pod uzywanym w dokumencie pojeciem dyrektorzy generalni urzedéw rozumie sie takze kierownikéw urzedéw, w przypadku
urzedow, w ktorych nie tworzy sie stanowiska dyrektora generalnego urzedu.
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pracy, jak i dokonywanie czynnosci z zakresu prawa pracy wobec oséb zatrudnionych
w urzedzie oraz realizowanie polityki personalnej w urzedzie®®. Stad tez w celu zwiekszenia
skutecznosci i efektywnos$ci dziatan czionkow korpusu stuzby cywilnej (cel gtéwny strategii),
konieczne jest wzmocnienie zarzadzania w obu wyzej wymienionych i SciSle ze sobg

powigzanych obszarach: organizacja (urzad) i zasoby ludzkie.

Biorac powyzsze pod uwage, pierwszym celem szczegbétowym strategii jest wzmocnienie

zarzadzania w stuzbie cywilne;j.

Wskaznik realizacji_celu 1: Wzrost odsetka urzedow objetych wsparciem w zakresie

podnoszenia jakosci zarzadzania organizacjg (wartos¢ bazowa — 3,5%, warto$¢ docelowa —
15%)%.

W okresie objetym strategia beda prowadzone dziatania w zakresie podnoszenia jakosci
zarzadzania, w szczegolnosci w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi (w tym zarzadzania
kompetencjami), zarzadzania wiedza, zarzadzania procesowego, zarzgadzania przez cele,
zarzadzania jakoscig, standardow i procesu obstugi klienta. Tym samym coraz wieksza
liczba urzeddéw bedzie uzyskiwaé realne wsparcie w zakresie podnoszenia jakosci

zarzadzania organizacja. Umozliwi to wzmocnienie zarzgdzania w stuzbie cywilne;.

2. Zwiekszenie profesjonalizmu cztonkéw korpusu stu  zby cywilnej

Zwiekszenie sprawnosci instytucjonalnej panstwa wymaga miedzy innymi zapewnienia
kompetentnych kadr, ktére beda w stanie konsekwentnie wdraza¢ polityki rozwoju, szybko
i skutecznie reagowa¢ na pojawiajgce sie wyzwania spoteczne i gospodarcze oraz
umiejetnie korzysta¢ z dostepnej wiedzy i doswiadczen w celu poprawy jakosci swojego
dziatania. Wiekszy profesjonalizm pozytywnie wptynie na skutecznosc i efektywnosc¢ dziatan
podejmowanych przez cztonkow korpusu stuzby cywilnej (cel gtéwny strategii). Przyczyni sie

takze do budowania zaufania obywateli do instytucji publicznych.

Biorgc powyzsze pod uwage, drugim celem szczegoOtowym strategii jest zwiekszenie

profesjonalizmu czionkéw korpusu stuzby cywilne;j.

2 Art. 25 ust. 4 pkt 1 i 2 ustawy o stuzbie cywilnej.

2 Wskaznik bazowy — warto$é wskaznika w 2011 r. Wskaznik docelowy — planowana wartosé¢ wskaznika w 2020 r. Warto$é
docelowa wskaznika odnosi sie do odsetka urzedéw objetych wsparciem w zakresie podnoszenia jakosci zarzadzania
organizacjag do 2020 r. wigcznie.
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Wskazniki realizacji celu 2: Odsetek uczestnikow szkolen, ktérzy uwazaja, ze podniesli swoje
kompetencje®*® zawodowe na skutek uczestnictwa w szkoleniach (warto$é bazowa 87%,

warto$é docelowa — 87%)>".

Szkolenia sg wazng formg podnoszenia kompetencji zawodowych. Sg $rodkiem
umozliwiajacym lepsze realizowanie zadan, poprawianie osigganych wynikéw. Stad tez
istotnym zagadnieniem jest, aby nie byly one celem samym w sobie, ale stanowity
rzeczywiste wsparcie dla czlonkéw korpusu stuzby cywilnej i umozliwialy im rozwoj
zawodowy. Powinno to znajdowac potwierdzenie w opinii formutowanej przez uczestnikow
szkolen na temat przydatnosci szkolen w procesie podnoszenia ich kompetenciji

zawodowych.

Zwiekszenie

skuteczno Sci Zwiekszenie

Wzmocnienie
zarzadzania

i efektywno $ci dziata A profesjonalizmu

cztonkéw
korpusu stu zby

cywilnej

cztonkéw korpusu
stu zby cywilnej

w stu zbie cywilnej

Jednoczesnie zasadne jest podjecie staran majacych na celu wypracowanie kolejnych
wskaznikow pozwalajgcych monitorowaé zarzadzanie zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej.
Wybor wskaznikow w duzej mierze jest podyktowany dostepnoscig danych. Zdefiniowanie
okreslonego wskaznika wymaga bowiem zebrania i analizy danych w pewnym przedziale
czasowym tak, aby moc okreslic poziom i dynamike rozwoju danego zjawiska i zaplanowaé
pozgdane wartosci docelowe. Odbywaé sie to bedzie w szczegolnosci w ramach

wspéldziatania Szefa Stuzby Cywilnej z dyrektorami generalnymi urzedéw.

4.3. Odniesienia celow Strategii Zarz agdzania Zasobami Ludzkimi w Stu zbie

Cywilnej do innych dokumentéw strategicznych

Cele Strategii Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej stuzg nie tylko realizaciji
strategii Sprawne Panstwo 2020 i urzeczywistnieniu wizji stuzby cywilnej. Przyczyniajg sie
one takze do realizacji sredniookresowej Strategii Rozwoju Kraju 2020 (Obszar strategiczny
I. — Sprawne i efektywne panstwo). Ponadto odnoszg sie do Narodowej Strategii Spojnosci

postulujgcej wzmocnienie zdolnosci instytuciji publicznych do sprawnej i efektywnej realizacji

% |stnieje wiele definicji kompetencji. W $wietle jednej z nich kompetencje to dyspozycje w zakresie wiedzy, umiejetnosci
i postaw, pozwalajgce realizowa¢ zadania na odpowiednim poziomie (G. Filipowicz, Zarzadzanie kompetencjami zawodowymi,
2004r.).

® Odnosi si¢ do szkolen organizowanych na poziomie centralnym (szkolenia centralne i finansowane ze $rodkéw UE).
Wskaznik bazowy — wartos¢ wskaznika w 2011 r. Wskaznik docelowy — planowana warto$¢ wskaznika w 2020 r. Wartos¢
docelowa wskaznika zaktada utrzymanie wysokiej warto$ci bazowej wskaznika zanotowanej w 2011 r.
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zadan (Cel 1 - Poprawa jakosci funkcjonowania instytucji publicznych oraz rozbudowa
mechanizmoOw partnerstwa). Strategia Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej
wpisuje sie rowniez w Krajowy Program Reform na rzecz realizacji strategii Europa 2020
(Infrastruktura dla wzrostu zrbwnowazonego — zarzadzanie strategiczne, Aktywnos¢ dla

wzrostu sprzyjajacego wigczeniu spotecznemu — Nowoczesny rynek pracy).

5. Priorytety i kierunki dziata A w ujeciu terytorialnym

Cele Strategii Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej bedg realizowane
w ramach czterech priorytetow: (1) Wzmacnianie wiasciwych postaw etycznych, etosu
i poczucia stuzebnosci oraz poprawa wizerunku stuzby cywilnej, (2) Upowszechnienie
stosowania skutecznych i efektywnych metod zarzadzania, (3) Wspieranie rozwoju
zawodowego czionkéw korpusu stuzby cywilnej, (4) Tworzenie skutecznych mechanizmow
motywacji i sytemu wynagrodzeh w stuzbie cywilnej. Zdefiniowane w ich ramach kierunki
dziatan skierowane sg do czilonkéw korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych w urzedach
w catym kraju. Objecie dziataniami urzedow we wszystkich wojewddztwach ma na celu

zapewnienie spojnosci w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi w catej stuzbie cywilnej.

Wzm'aqnla nie Upowszechnienie
wiasciwych W 208 G R b stosowania
postaw etycznych’ Zmocnienie zarz gazania w stu zpie skutecznych

etosu i poczucia cywilnej i efektywnych
stu zebno $ci \ metod zarz adzania
oraz poprawa
wizerunku stu zby

cywilnej

Zwiekszenie skuteczno $ci i efektywno $ci
dziatan cztonkéw korpusu stu  zby cywilnej

Wspieranie Tworzenie
rozwoju / skutecznych
zawodowego 4 mechanizméw
cztonkéw korpusu ¢ motywacii
stuzby cywilnej i systemu
Zwiekszenie profesjonalizmu cztonkéw \ wynagrodze f
korpusu stu zby cywilnej w stuzbie cywilnej

5.1. Wzmacnianie wia sciwych postaw etycznych, etosu i poczucia stu  zebno $ci
oraz poprawa wizerunku stu zby cywilnej

Wzmacnianie postaw etycznych oséb zatrudnionych w administracji rzadowej i etosu pracy
urzedniczej sprzyja podnoszeniu sprawnosci panstwa. Niezbedna jest poprawa wizerunku

urzedéw administracji rzadowej, ktérej stuzba cywilna jest wazng czescia, a takze budowanie
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dobrych relacji z obywatelem (klientem), w oparciu miedzy innymi o analize badan
socjologicznych postrzegania administracji i os6b w niej zatrudnionych przez obywateli.
Efektywnie dzialajgce instytucje rzadowe powinny traktowa¢ obywateli (jednostki)

i przedsiebiorcow jako waznych klientow.

Diagnoza zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej wskazuje miedzy innymi na
niskg zdolno$¢ do jednoznacznego definiowania sytuacji nieetycznych przez czionkow
korpusu stuzby cywilnej oraz niskie zaufanie do administracji pomimo poprawy spotecznych
ocen dziatalnosci urzedow i urzednikéw. Brak przywodztwa jest postrzegany jako gtéwna
przeszkoda w walce z korupcjg i nieetycznym zachowaniem oraz trudnos¢ na drodze do

skutecznej polityki etycznej.

Biorgc powyzsze pod uwage, w ramach omawianego priorytetu zaplanowano nastepujace
kierunki dziatan: (1) Zwiekszenie Swiadomosci etycznej i roli etosu w korpusie stuzby

cywilnej oraz (2) Ksztaltowanie pozytywnego wizerunku stuzby cywilnej.

Wskazane kierunki dziatan bedg obejmowac urzedy w catym kraju: ministerstwa, urzedy
centralne i wojewddzkie, a takze urzedy administracji niezespolonej oraz urzedy administraciji

zespolonej szczebla wojewddzkiego i powiatowego.

Wzmacnia nie
Zwiekszenie whasciwych postaw Ksztaltowanie
swiadomo $ci etycznej etycznych, etosu pozytywnego
i roli etosu w korpusie i poczucia stu zebno $ci wizerunku stu zby
stu zby cywilnej oraz poprawa cywilnej
wizerunku stu zby
cywilnej

5.1.1. Zwiekszenie swiadomo $ci etycznej i roli etosu w korpusie stu  zby cywilnej

Planuje sie, ze w ramach tego kierunku Szef Stuzby Cywilnej bedzie realizowat nastepujace

zadania:

— utworzenie i zapewnienie warunkéw do dziatania komisji wkasciwej w sprawach zasad
stuzby cywilnej i zasad etyki korpusu stuzby cywilnej*?, jako organu opiniodawczo-
doradczego Szefa Stuzby Cywilnej,

— przygotowanie we wspoOtpracy z ww. komisjg i upowszechnienie poradnika utatwiajgcego
stosowanie zasad stuzby cywilnej i zasad etyki korpusu stuzby cywilnej w sytuacjach

praktycznych,

% podana nazwa ma charakter roboczy. Wiasciwg nazwe bedzie okreslalo stosowne zarzadzenie Szefa Stuzby Cywilnej
w sprawie utworzenia wskazanego ciata opiniodawczo-doradczego.
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- przygotowanie szkolenia e-learningowego dla 0s6b przyjetych do pracy w stuzbie
cywilnej, zawierajgcego blok poswiecony zasadom stuzby cywilnej i zasadom etyki
korpusu stuzby cywilnej®,

- organizacja obchodow Dnia stuzby cywilnej.

Jednoczesnie zostanie dokonana zmiana przepisow prawnych umozliwiajgca Szefowi Stuzby

Cywilnej sktadanie do Prezydenta RP wnioskéw o nadanie Medalu za Diugoletnig Stuzbe

cztonkom korpusu stuzby cywilnej wyrdzniajgcym sie wzorowym i wyjgtkowo sumiennym

wykonywaniem obowigzkéw wynikajacych z pracy zawodowej w stuzbie panstwa®.

Zadaniem dyrektoréw generalnych urzedow bedzie przeprowadzanie analiz ryzyka

wystgpienia zachowan nieetycznych czionkéw korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych

w urzedzie oraz korzystanie z opracowanych na poziomie centralnym i innych dostepnych

narzedzi stuzacych podnoszeniu $wiadomosci etycznej cztonkéw korpusu stuzby cywilne;.

Rolg Krajowej Szkoty Administracji Publicznej bedzie organizowanie szkolen dla cztonkéw
korpusu stuzby cywilnej stuzacych podnoszeniu $wiadomosci etycznej cztonkoéw korpusu
stuzby cywilnej, w szczegolnosci wspierajgcych ksztattowanie etycznego przywodztwa
w stuzbie cywilne;j.

Ponadto Szef Stuzby Cywilnej, dyrektorzy generalni urzeddéw, Dyrektor Krajowej Szkoty
Administracji Publicznej sg zobowigzani do realizowania zalecen okreslonych w zarzadzeniu
Prezesa Rady Ministrow w sprawie wytycznych w zakresie przestrzegania zasad stuzby
cywilnej oraz w sprawie zasad etyki korpusu stuzby cywilnej. Przy zapewnieniu
przestrzegania zasad stuzby cywilnej przez czionkéw korpusu stuzby cywilnej Szef Stuzby
Cywilnej wspétdziata z ministrami oraz innymi osobami zajmujgcymi kierownicze stanowiska

panstwowe®.

Przewiduje sie, ze w wyniku realizacji powyzszych dziatah miedzy innymi wzrosnie wiedza
cztonkow korpusu stuzby cywilnej na temat zasad stuzby cywilnej i zasad etyki korpusu
stuzby cywilnej oraz ich zdolno$¢ do jednoznacznego definiowania sytuacji nieetycznych.
Wzmocniony zostanie etos stuzby cywilnej oraz wiasciwe postawy etyczne cztonkéw korpusu

stuzby cywilnej, w tym zajmujacych wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej. Powinno to

% Przy przygotowywaniu szkolenia e-learningowego beda uwzglednione dotychczasowe do$wiadczenia urzedéw przy tworzeniu
i wykorzystywaniu tego typu szkolen.

3 Zgodnie z art. 2 ust. 3 ustawy z dnia 16 pazdziernika 1992 r. o orderach i odznaczeniach (Dz. U. Nr 90, poz. 450 z p6zn. zm.)
Prezydent nadaje odznaczenia z whasnej inicjatywy lub na wniosek Prezesa Rady Ministrow, ministréw, kierownikéw urzedéw
centralnych oraz wojewodéw, a w przypadku odznaczenia, o ktorym mowa w art. 15a, na wniosek Prezesa Instytutu Pamigci
Narodowej — Komisji Scigania Zbrodni przeciwko Narodowi Polskiemu. Szef Stuzby Cywilnej, ktory jest centralnym organem
administracji rzadowej wlasciwym w sprawach stuzby cywilnej nie ma zatem w obecnym stanie prawnym kompetencji do
sktadania do Prezydenta RP wnioskéw o nadanie Medalu za Dtugoletnia Stuzbe — w odréznieniu od innych centralnych
organéw administracji rzadowej bedacych jednoczesnie kierownikami urzedéw centralnych.

% zarzadzenie Nr 70 Prezesa Rady Ministréw z dnia 6 pazdziernika 2011 r. w sprawie wytycznych w zakresie przestrzegania
zasad stuzby cywilnej oraz w sprawie zasad etyki korpusu stuzby cywilnej (M.P. Nr 93, poz. 953)
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pozytywnie wplyng¢é na wzrost spotecznego zaufania do administracji rzgadowej

I przyczynic sie do budowania pozytywnego wizerunku stuzby cywilne;j.

5.1.2. Ksztaltowanie pozytywnego wizerunku stu  zby cywilnej

Planuje sie, ze w ramach tego kierunku Szef Stuzby Cywilnej bedzie realizowat nastepujace

dziatania:

- prowadzenie okresowych badan socjologicznych w zakresie sposobu postrzegania
stuzby cywilnej przez obywateli oraz przebiegu spotecznego dyskursu na temat stuzby
cywilnej (jakosciowe badania przedstawicieli wybranych kategorii oséb metodg tzw.
grupowych wywiadow zogniskowanych oraz wywiadow indywidualnych, ilosciowe
badania na reprezentatywnej probie dorostej ludnosci Polski, pogtebiona analiza

publikacji medialnych dotyczacych powyzszych zagadnien),

— prowadzenie aktywnej komunikacji spotecznej w zakresie stuzby cywilnej i jej
promowanie, w tym poprzez organizacje konkursu Szefa Stuzby Cywilnej na najlepszy

urzad w obszarze obstugi klienta oraz organizacje Dnia otwartego dla stuzby cywilnej.

Zadaniem dyrektoréw generalnych urzeddéw bedzie informowanie obywateli i czionkéw
korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych w urzedzie o pozytywnych zmianach i inicjatywach
podejmowanych przez urzad, promowanie urzedu jako dobrego pracodawcy, otwartego

w szczegdlnosci na zatrudnianie oséb niepetnosprawnych.

Przewiduje sie, ze w wyniku realizacji powyzszych dzialan miedzy innymi wzrosnie
swiadomos¢ czionkow korpusu stuzby cywilnej na temat sposobu postrzegania stuzby
cywilnej i 0s6b w niej zatrudnionych przez obywateli i media, a takze wiedza spoteczenstwa
na temat stuzby cywilnej. Pojecie stuzby cywilnej bedzie przez obywateli w wiekszym stopniu
prawidtowo identyfikowane i kojarzone z profesjonalizmem. Umozliwi to ,kruszenie”
funkcjonujacych w swiadomosci spotecznej stereotypdw dotyczacych administracji rzadowej
oraz zmiane postaw i zachowan spofecznych w tym zakresie. Wyrazem tego powinien byc¢
miedzy innymi wzrost zaufania do administracji rzadowej, w tym stuzby cywilnej
i postrzeganie jej jako dobrego pracodawcy, uwzgledniajgcego — poprzez promowanie
zatrudniania 0s6b niepetnosprawnych — polityke réznorodnosci i wigczenia spotecznego.

Sprzyjac to bedzie ksztalttowaniu pozytywnego wizerunku stuzby cywilnej.
5.2. Upowszechnienie stosowania skutecznych i efekt ywnych metod
zarzadzania

W administracji rzadowej niezbedne jest wdrazanie skutecznych i efektywnych metod
zarzadzania w oparciu o analize najlepszych rozwigzan krajowych i zagranicznych.

Wprowadzanie ww. metod zarzadzania stuzy budowaniu sprawnego panstwa. Brak
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podejécia procesowego® oraz mafa elastycznosé zarzadzania stanowig istotne przeszkody
w zwiekszaniu efektywnosci administracji rzadowej. Poprawie efektywnosci polskiej
administracji sprzyja natomiast wymiana doswiadczen, pozyskiwanie istniejacej
i powszechnie dostepnej wiedzy oraz umiejetne dopasowanie jej do istniejgcych ram

systemowych.

Wsrod zidentyfikowanych w diagnozie zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej
probleméw i stabych stron majacych istotny wplyw na skuteczno$é i efektywnosc
podejmowanych dziatah znalazty sie miedzy innymi: wielos¢ podmiotéw odpowiedzialnych
za zarzadzanie zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej, zréznicowany stan urzedéw w zakresie
stosowania metod zarzadzania podnoszacych jakos¢ zarzadzania, niedostateczne
zarzadzanie wiedzg w urzedach, ograniczone mozliwosci elastycznego ustalania czasu
pracy cztonkéw korpusu stuzby cywilnej. Wnioski wyptywajgce z diagnozy wskazujg miedzy
innymi na koniecznos¢ wspoidziatania podmiotdw odpowiedzialnych za zarzadzanie
zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej, stosowanie instrumentow zarzadzania tworzacych
podstawy do zapewnienia spojnosci podejmowanych dziatan oraz okreslenia celéw i zadanh
do wykonania w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi w urzedach, koniecznosc
upraszczania i usprawniania procesu gromadzenia oraz przetwarzania danych, zwiekszania
elastycznosci organizacji pracy, w tym poprzez wprowadzenie mozliwosci elastycznego

ustalania czasu pracy.

Biorgc powyzsze pod uwage, w ramach omawianego priorytetu zaplanowano nastepujace
kierunki dziatan: (1) Wdrazanie i doskonalenie standardéw zarzadzania zasobami ludzkimi
w stuzbie cywilnej i programéw zarzadzania zasobami ludzkimi w urzedach,
(2) Identyfikowanie, rozpowszechnianie i wspieranie stosowania w stuzbie cywilnej dobrych
praktyk i usprawnien z zakresu zarzadzania/kontroli zarzadczej, (3) Wprowadzanie nowych
rozwigzan w zakresie czasu pracy czionkdéw korpusu stuzby cywilnej oraz (4) Wdrozenie
systemu monitoringu stanu zarzgdzania zasobami ludzkimi w urzedach administracji

rzadowej.

Wskazane kierunki dziatan bedg obejmowac¢ urzedy w calym kraju: ministerstwa, urzedy
centralne i wojewodzkie, a takze urzedy administracji niezespolonej oraz urzedy administraciji

zespolonej szczebla wojewddzkiego i powiatowego.

% Podejsciem procesowym nazywamy systematyczng identyfikacje proceséw w organizacji oraz odpowiednie zarzadzanie tymi
procesami i ich wzajemnymi powigzaniami.
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Identyfikowanie,
rozpowszechnianie
i wspieranie stosowania
w stu zbie cywilnej
dobrych praktyk

Wdrazanie
i doskonalenie
standardéw zarz adzania
zasobami ludzkimi

W stu zbie cywilnej Upowszechnienie : D
i programéw_zarz a_{d;ania stosowania [ usprav(\j/nle :li Zaikrcl?su
zasobami ludzkimi skutecznych zarzaLZ aﬁ‘imdcz(::l roli
w urz gdach i efektywnych Gloleze]

metod zarz gdzania

Wprowadzanie nowych
rozwi gzan w zakresie
czasu pracy cztonkow

korpusu stu zby cywilnej

Wdro zenie sytemu
monitoringu stanu
zarzadzania zasobami
ludzkimi w administracji
rzadowej

5.2.1. Wdrazanie i doskonalenie standardoéw zarz gdzania zasobami ludzkimi w stu  zbie

cywilnej i programéw zarz adzania zasobami ludzkimiw urz edach

Na szczeblu centralnym planuje sie upowszechnianie i monitorowanie wdrazania standardéw
zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej, miedzy innymi w zakresie przygotowania
programéw zarzgdzania zasobami ludzkimi w urzedach. Wprowadzenie standardow w tym
zakresie pozwala na jednoznaczne definiowanie pojecia programu przy jednoczesnym
umozliwieniu zachowania specyfiki urzedéw przy przygotowaniu programu zarzgadzania

zasobami ludzkimi.

Rolg dyrektorow generalnych urzedéw jest wdrazanie programoOw zarzgdzania zasobami
ludzkimi w urzedach i innych standardéw zarzadzania zasobami ludzkimi zgodnie

Z przyjetym harmonogramem.

Przewiduje sie, ze w wyniku realizacji powyzszych dziatan zwiekszy sie spojnosc
podejmowanych dziatan w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej oraz
wzroshie wiedza cztonkéw korpusu stuzby cywilnej na temat celéw i zadan do wykonania

w zakresie zarzagdzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilne;j.

5.2.2. Identyfikowanie, rozpowszechnianie i wspiera  nie stosowania w stu zbie cywilnej

dobrych praktyk i usprawnie 1 z zakresu zarz gdzania/kontroli zarz adczej

Planuje sie, ze w ramach tego kierunku na szczeblu centralnym Szef Stuzby Cywilnej bedzie

realizowat nastepujace dziatania:

- identyfikowanie i upowszechnianie dobrych (krajowych i zagranicznych) praktyk
z zakresu zarzadzania (m.in. OECD, EUPAN), w tym dotyczacych planowania
zatrudnienia, wykorzystania potencjatlu 0s6b niepetnosprawnych i uwzgledniania

polityki rownosci pici, promowanie praktyk, stazy, wolontariatu i zarzgdzania talentami,
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a takze upowszechnianie informacji o konkursach identyfikujgcych dobre praktyki
z zakresu zarzadzania oraz wspieranie udziatu polskich instytucji w tych konkursach,

- wspieranie urzedéw w zakresie podnoszenia jakosci zarzadzania, w szczegolnosci
w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi (w tym zarzadzania kompetencjami),
zarzadzania wiedzg, zarzadzania procesowego, zarzadzania przez cele, zarzadzania
jakosciag, standarddéw i procesu obstugi klienta oraz upowszechnianie opracowanych
rozwigzan,

- opracowanie rekomendacji w zakresie optymalnej struktury organizacyjnej
i mechanizmdw zwiekszenia efektywnosci wykorzystania zasobdw ludzkich,

- przeprowadzanie analiz zatrudnienia w stuzbie cywilnej,

- wprowadzenie rozwigzan w zakresie budowania modelu kompetencyjnego®” w stuzbie
cywilnej w oparciu o wyniki pilotazu®®,

- upraszczanie procedur w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi,

- wspieranie urzedéw w zakresie stosowania efektywnych systemow zbierania
i analizowania danych przy wykorzystaniu systemow informatycznych,

- ufatwianie komunikacji i wymiany doswiadczen urzedow w zakresie zarzadzania, w tym
przy wykorzystaniu komunikacji elektronicznej (dziatanie to bedzie obejmowaé
w szczegolnosci wymiane doswiadczen w zakresie dotyczgacym zatrudniania
i warunkow pracy oséb niepetnosprawnych).

- wspieranie mobilnosci w stuzbie cywilnej,

- opracowanie projektu zmian przepiséw prawnych umozliwiajacych Krajowej Szkole
Administracji Publicznej prowadzenie centrum oceny kompetencji kierowniczych jako

zadania okreslonego ustawowo.

Rolg dyrektoréw generalnych urzedoéw bedzie:

- wykorzystywanie informacji o dobrych praktykach i metodach zarzadzania
do usprawnienia zarzadzania w urzedach,

- wspétpraca przy realizacji projektéw realizowanych na poziomie centralnym oraz
realizacja whasnych projektéw podnoszacych jakos¢ zarzadzania, w szczegdlnosci
projektéw w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi, zarzagdzania wiedza, zarzadzania
procesowego, zarzadzania przez cele, zarzadzania jakoscig, standardéw i procesu

obstugi klienta,

%" Model kompetencyjny to narzedzie stuzace podnoszeniu jakosci procesu zarzadzania ludzmi w organizacji. Pozwala na
ocene kompetencji pracowniczych oraz budowe i wdrazanie kolejnych systeméw podwyzszajacych poziomy kompetenciji
u pracownikow.

% Whprowadzenie rozwigzan w zakresie budowania modelu kompetencyjnego bedzie odbywac sie w etapach. W pierwszym —
do 2015 r. ok. 100 urzeddéw otrzyma wsparcie w budowaniu modeli kompetencyjnych lub ich aktualizacji. W kolejnym zostang
podjete prace legislacyjne w zakresie zmiany ustawy o stuzbie cywilnej oraz rozporzadzenia stanowiskowo-ptacowego (oraz
pozostalych aktow wykonawczych) umozliwiajgce spéjne podejscie do budowania podstaw dla wdrozenia modelu
kompetencyjnego, obejmujace stworzenie podstaw prawnych oraz zdolnosci instytucjonalnej urzedéw administracji rzadowe;j.
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- przeprowadzanie analiz zatrudnienia w urzedzie,
- stosowanie opracowanych na poziomie centralnym i we wiasnym zakresie systemow
zbierania i analizowania danych,

- aktywny udziat w wymianie doswiadczen w zakresie zarzadzania.

Rolg Krajowej Szkoly Administracji Publicznej bedzie prowadzenie, jako zadania
okreslonego ustawowo, centrum oceny kompetencji kierowniczych, w szczegolnosci dla

potrzeb wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej.

Zasadne stanie sie wowczas rozszerzenie kregu kandydatow mogacych ubiegac sie
0 zatrudnienie na wyzszych stanowiskach w stuzbie cywilnej o osoby nieposiadajace
doswiadczenia zawodowego w jednostkach sektora finanséw publicznych, poprzez

dokonanie stosownych zmian przepisow prawnych.

Przewiduje sie, ze w wyniku realizacji powyzszych dziatan wzrosnie wiedza i wymiana
doswiadczen na temat stosowanych w kraju i za granicg metod i dobrych praktyk
zarzadzania oraz zwiekszy sie liczba urzedéw objeta wsparciem umozliwiajagcym stosowanie
skutecznych i efektywnych metod i usprawnieh z zakresu zarzadzania. Sprawniejsza i mniej
pracochtonna stanie sie realizacja zadah zwigzana ze zbieraniem i analiza danych.
Korzystanie przez urzedy z dobrych praktyk w zakresie planowania zatrudnienia oraz
sytematyczne przeprowadzanie analiz zatrudnienia utatwi wiasciwe planowanie zasobéw
ludzkich w stuzbie cywilnej. Efektem podjetych dziatan bedzie takze mozliwosé
zainteresowania i pozyskania do pracy na wyzszych stanowiskach w stuzbie cywilngj
szerszego kregu kandydatéw, w szczegdllnosci kompetentnych oséb posiadajacych
doswiadczenie pracy na stanowiskach poza sektorem finansow publicznych (w tym
w instytucjach Unii Europejskiej i innych instytucjach miedzynarodowych). Dzieki
funkcjonowaniu centrum oceny kompetecji kierowniczych zostang zapewnione wysokie

standardy naboru na wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej.

5.2.3. Wprowadzanie nowych rozwi agzan w zakresie czasu pracy czionkéw korpusu

stu zby cywilnej

Na szczeblu centralnym Szef Stuzby Cywilnej opracuje projekt zmian przepiséw prawnych

w zakresie czasu pracy cztonkdw korpusu stuzby cywilnej.

Rolg dyrektorow generalnych urzedow bedzie stosowanie wypracowanych rozwigzan przy

ustalaniu czasu pracy cztonkéw korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych w urzedzie.

Przewiduje sie, ze realizacja powyzszych dzialan umozliwi zwiekszenie elastycznosci
w ustalaniu czasu pracy cztonkdw korpusu stuzby cywilnej, co wplynie na lepszg organizacje

pracy w urzedach. Pozwoli takze dostosowaé sposéb rekompensowania pracy w godzinach
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nadliczbowych w stuzbie cywilnej do rozwigzan przyjetych w Europejskiej Karcie Spotecznej.
Dziatania te bedg rowniez wspomagac¢ wprowadzanie w urzedach rozwigzan pozwalajacych
budowac¢ rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym cztonkow korpusu stuzby
cywilnej. Bedg mogty zatem peini¢ takze role motywacyjng, wptywac na zwiekszenie
satysfakcji cztonkow korpusu stuzby cywilnej z pracy w stuzbie cywilnej. Dziatania te sg takze

zgodne z realizowang w Unii Europejskiej politykg réwnosci pici.

5.2.4. Wdrozenie systemu monitoringu stanu zarz adzania zasobami ludzkimi

w administracji rz gdowej

Planuje sie, ze w ramach tego kierunku Szef Stuzby Cywilnej opracuje sytem umozliwiajacy
monitorowanie zarzgdzania zasobami ludzkimi w urzedach w ujeciu ilosciowym
i jakosciowym. Monitoring ilosciowy bedzie obejmowat w szczegdlnosci ministerstwa, urzedy

centralne i wojewddzkie. Monitoring jakosciowy bedzie dotyczyt wybranych urzedow.

Zadaniem dyrektoréw generalnych urzedoéw bedzie wspoétdziatanie z Szefem Stuzby Cywilnegj

przy realizacji monitoringu.

Przewiduje sie, ze w wyniku realizacji powyzszych dziatan zwiekszy sie spojnosc
zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej. Wypracowany system monitoringu utatwi
wzajemne poréwnywanie sie urzedéw i ocene ich funkcjonowania w zakresie zarzadzania
zasobami ludzkimi. Umozliwi takze identyfikacje urzeddéw, ktére bedg stanowity zrédio
dobrych praktyk dla pozostatych urzeddw, a takze urzeddw potrzebujgcych szczegdélnego
wsparcia w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi. System ten bedzie takze stanowié

uszczegdbtowienie i uzupetnienie juz wdrazanych narzedzi, takich jak budzet zadaniowy.

5.3. Wspieranie rozwoju zawodowego cztonkéw korpusu stu zby cywilnej

Ciagte zmiany zachodzace w otoczeniu administracji rzadowej, rozwoj gospodarki opartej na
wiedzy sprawiajg, ze niezbedne jest uczenie sie przez cale zycie. Dzieki stalemu
podnoszeniu kompetencji zawodowych i aktualizacji wiedzy posiadanej, cztonkowie korpusu
stuzby cywilnej bedg w stanie profesjonalnie wykonywac¢ powierzone im zadania, a takze
szybko i skutecznie reagowa¢ na pojawiajgce sie wyzwania spoteczne i gospodarcze,
umiejetnie korzysta¢ z dostepnej wiedzy i doswiadczen w celu poprawy jakosci swojego
dziatania, co jest cechg efektywnej administracji.

Dla whasciwego funkcjonowania systemu szkolen i rozwoju zawodowego cztonkéw korpusu
stuzby cywilnej istotne jest takze ograniczenie stabych stron i probleméw zidentyfikowanych

w diagnozie zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej (np. nadmiernie rozbudowany

system szkolen w stuzbie cywilnej).
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Traktowanie rozwoju zawodowego cztonkow korpusu stuzby cywilnej w sposob priorytetowy
moze pozytywnie wptyng¢ na atrakcyjno$¢ pracy w stuzbie cywilnej — poméc
w przyciggnieciu kandydatéw do pracy i ich utrzymaniu w stuzbie cywilnej. Mozliwosc
rozwijania wkasnych zdolnosci i umiejetnosci oraz rozwdéj zawodowy sg bowiem czynnikami
majacymi istotny wptyw na stosunek i motywacje do pracy. Dbato$¢ o rozwdj zawodowy
czionkéw korpusu stuzby cywilnej moze takze zwiekszy¢ ich satysfakcje z pracy w stuzbie
cywilnej.

Biorgc powyzsze pod uwage, w ramach omawianego priorytetu zaplanowano nastepujace
kierunki dziatan: (1) Monitorowanie wdrazania indywidualnych programéw rozwoju
zawodowego czionkéw korpusu stuzby cywilnej (IPRZ) oraz (2) Opracowanie zmian

w systemie szkolen i realizacja szkolen dla cztonkéw korpusu stuzby cywilne;.

Wskazane kierunki dziatan bedg obejmowac urzedy w calym kraju: ministerstwa, urzedy
centralne i wojewodzkie, a takze urzedy administracji niezespolonej oraz urzedy administraciji

zespolonej szczebla wojewddzkiego i powiatowego.

Monitorowanie
wdrazania
indywidualnych
programow rozwoju
zawodowego cztonkéw

Opracowanie zmian

g 4 w systemie szkole n
- ozwou i realizacja szkole n

odowego cztonkow il cRon G

korpusu stuzby

korpusu stu zby

korpusu stu zby cywilnej cywilnej
cywilnej (IPRZ)

5.3.1. Monitorowanie wdra zania indywidualnych programoéw rozwoju zawodowego

cztonkdéw korpusu stu  zby cywilnej (IPRZ)

Rolg Szefa Stuzby Cywilnej jest wspieranie dyrektorow generalnych urzedéw w ustalaniu
indywidualnych programéw rozwoju zawodowego czionkéw korpusu stuzby cywilnej przy
wykorzystaniu centralnie opracowanej metodologii oraz monitorowanie wdrazania IPRZ

zgodnie z ustalonymi standardami.

Zadaniem dyrektorow generalnych urzeddéw jest zorganizowanie w urzedach procesu
ustalania indywidualnych programéw rozwoju zawodowego czionkow korpusu stuzby
cywilnej, przy czym jest mozliwe Kkorzystanie z narzedzi wypracowanych na szczeblu
centralnym. Dyrektorzy generalni urzedow sa tez odpowiedzialni za zatwierdzenie
indywidualnych programoéw rozwoju zawodowego czionkéw korpusu stuzby cywilnej oraz
upowszechnienie wsréd pracownikéw informacji na temat zasad i mozliwosci rozwijania

kariery zawodowej w urzedzie.
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Realizacja tego kierunku stworzy warunki do planowania rozwoju zawodowego cztonkow
korpusu stuzby cywilnej w sposob przejrzysty i usystematyzowany. Ponadto przewiduje sie
ze w wyniku realizacji powyzszych dziatan, u os6b odpowiedzialnych za ustalanie IPRZ
wzrosnie wiedza na temat rozwoju zawodowego pracownikow, a takze rozwinigete zostang

umiejetnosci w zakresie tworzenia tych programow.

-

5.3.2. Opracowanie zmian w systemie szkole nA i realizacja szkole A dla czionkdéw

korpusu stu zby cywilnej

Planuje sie, ze w ramach tego kierunku Szef Stuzby Cywilnej bedzie realizowat nastepujace

dziatania:

— opracowanie propozycji zmian w systemie szkolen®,

— monitorowanie wdrazania polityki szkoleniowej w stuzbie cywilnej okreslajacej cele,
zasady oraz ramy realizacji zadan zwigzanych z prowadzeniem dziatan szkoleniowych
w stuzbie cywilnej®,

- realizowanie szkolen dla czlonkéw korpusu stuzby cywilnej, w tym przy wykorzystaniu

platformy e-learningowe;.

Rolg dyrektorow generalnych urzedow bedzie wspétudziat w wypracowywaniu, a nastepnie
wdrazanie w urzedach, rozwigzan wypracowanych i zaproponowanych na szczeblu
centralnym. Bedg oni odpowiedzialni za systematyczne podnoszenie jakosci zarzadzania
szkoleniami w ujeciu dlugookresowym, przede wszystkim poprzez skuteczne
identyfikowanie oraz realizowanie potrzeb szkoleniowych cztonkéw korpusu stuzby cywilnej
zatrudnionych w urzedach. Zadaniem dyrektoréw generalnych urzedéw bedzie takze
promowanie i tworzenie warunkéw do uczenia sie przez cale zycie*' oraz wspieranie
rozwoju zawodowego cztonkéw korpusu stuzby cywilnej zaréwno poprzez uczenie sie
w systemie edukacji formalnej (np. studia podyplomowe), jak i poprzez uczenie sie
pozaformalne (aktywne uczenie sie w miejscu pracy, Samoksztalcenie, udziat

w konferencjach, wizytach studyjnych, itp.).

Rolg Krajowej Szkoty Administracji Publicznej bedzie miedzy innymi organizowanie szkoleh

dla czionkéw korpusu stuzby cywilnej i wspieranie ich rozwoju zawodowego, w ramach

% Opracowanie propozycji zmian w systemie szkolen zaktada dokonanie zmian przepiséw ustawy o stuzbie cywilnej, ktére
pozwolityby na ograniczenie stabych stron i probleméw zidentyfikowanych w diagnozie zarzadzania zasobami ludzkimi
w stuzbie cywilnej, a odnoszacych sie w tym przypadku do nadmiernie rozbudowanego systemu szkolen w stuzbie cywilnej.

40 Okreslenie polityka szkoleniowa odnosi sie do dokumentu wydanego przez Szefa Stuzby Cywilnej w 2012 r. pn. ,Polityka
szkoleniowa w stuzbie cywilnej”. Przygotowano takze ,Wytyczne dotyczace wdrazania polityki szkoleniowej w stuzbie cywilnej”
wraz z zestawem narzedzi. Opracowania te zostaly upowszechnione w ok. 2300 urzedach. W $wietle ww. dokumentéw,
podstawowym priorytetem polityki szkoleniowej jest ujednolicenie systemu organizacji szkolen w stuzbie cywilne;.
Monitorowanie wdrazania polityki szkoleniowej w stuzbie cywilnej wskaze, na ile polityka ta i wytyczne dot. jej wdrazania,
wypracowane na poziomie centralnym we wspotpracy z przedstawicielami réznych urzedéw administracji rzgdowej, sa
realizowane w praktyce.

41 Zasady polityki na rzecz uczenia sie przez cale zycie zostaly okreslone w dokumencie ,Perspektywa uczenia sig przez cate
zycie”, ktory zostat opracowany przez powotany zarzadzeniem Prezesa Rady Ministrow Migdzyresortowy Zespét ds. uczenia sie
przez cafte zycie.
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ustawowo lub statutowo okreslonych zadan, w szczego6lnosci przygotowywanie programow
ksztalcenia dla o0séb zajmujacych wyzsze stanowiska w sluzbie cywilnej

I przygotowywujgcych sie do objecia tych stanowisk.

Zaklada sie, ze realizacja powyzszych dziatan doprowadzi przede wszystkim do
ujednolicenia systemu szkolen w stuzbie cywilnej. Standaryzacji oraz uporzadkowaniu
ulegng zasady identyfikacji potrzeb, planowania, organizacji i ewaluacji efektywnosci szkolen
w stuzbie cywilnej, jak réwniez narzedzia wykorzystywane w procesie zarzadzania
szkoleniami. Wymiernym efektem prowadzonych dziatan powinien by¢ takze wzrost
kompetencji cztonkdw korpusu stuzby cywilnej, w tym tzw. kompetencji miekkich (osobistych
i interpersonalnych), ktérych posiadanie jest nieodzowne w szczegdlnosci w pracy oséb na
stanowiskach kierowniczych, oséb zajmujgcych sie obstuga klientbw oraz w pracy
zespotowej. Rozwiniete zostang takze umiejetnosci w zakresie zarzadzania, wzmocnieniu
ulegnie rola przywédztwa w stuzbie cywilnej (szkolenia dla os6b zajmujacych wyzsze
stanowiska w stuzbie cywilnej i osob, ktére — zgodnie z IPRZ - mogtyby w przysziosci
zajmowac te stanowiska). Wzmocniony zostanie rowniez potencjat analityczny cztonkéw
korpusu stuzby cywilnej. Rozwiniete zostang kompetencje w zakresie zarzadzania zmiang
w urzedach, w szczegoélnosci zarzadzania zmiang zwigzang z konsolidacja komorek
obstugowych urzedéw, umiejetno$¢ postugiwania sie nowoczesnymi technologiami,

zarzadzanie wiedzg oraz umiejetnosci z zakresu komunikacji publicznej*.

5.4. Tworzenie skutecznych mechanizméw motywac;ji i systemu wynagrodze n

w stu zbie cywilnej

Jednym z wyzwah w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej jest
usprawnienie mechanizméw motywacji i zwiekszenie zaangazowania pracownikow
w wykonywanie powierzonych zadan. Motywowanie pracownikbw oraz przyciggniecie
najlepszych kandydatow do pracy i ich utrzymanie w organizacji powinno by¢ celem systemu
wynagrodzen w kazdej instytucji. Efektywnie dziatajgce instytucje rzadowe powinny byc
takze miejscem pracy, ktére daje pracownikom szanse na realizacje zawodowych celow,

aspiracji i ambicji oraz wspiera i motywuje w osigganiu sukceséw.

2 Rozwijanie wskazanych w tym kierunku dziatania kompetencji czionkéw korpusu stuzby cywilnej znajduje uzasadnienie
w tresci  dokumentéw strategicznych przyjetych przez Rade Ministréw. Przykladowo, wspieranie rozwoju kompetencji
analitycznych pracownikéw administracji rzadowej oraz kompetencji w zakresie zarzadzania zmiang w urzedach istotne jest
w szczegoélnosci w $wietle rzgdowego programu Lepsze Regulacje 2015, ktérego celem jest zapewnienie rozwigzan
systemowych i organizacyjnych, niezbednych dla tworzenia i oceny prawa w oparciu o dowody analityczne, a takze strategii
Sprawne Panstwo 2020, ktéra przewiduje m.in. tworzenie centréw ustug wspolnych w strukturach urzedéw wojewddzkich.
Zgodnie ze strategig Sprawne Parnstwo 2020, zarzadzajac zasobami ludzkimi nalezy takze zwréci¢ szczegdlng uwage na
budowanie tzw. kompetencji miekkich, interpersonalnych. Z kolei strategia Rozwoju Kraju 2020 akcentuje koniecznosc
wzmocnienia roli lideréw i przywédztwa w administracji. Rozwijanie przez kadre kierowniczg kompetencji w zakresie
zarzgdzania jest takze istotne z punktu widzenia prawidtowej realizacji Strategii Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie
Cywilnej. Za kompetencje niezbedne do wykonywania pracy w nowoczesnych organizacjach uwaza sie réwniez umiejetnosc
postugiwania sie nowoczesnymi technologiami, zarzadzanie wiedza oraz umiejetnosci z zakresu komunikacji publiczne;.
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Wsrod stabych stron i probleméw zdefiniowanych w diagnozie zarzadzania zasobami
ludzkimi w stuzbie cywilnej zidentyfikowano miedzy innymi niedostateczne powigzanie
poziomu wynagrodzen w korpusie stuzby cywilnej z efektami pracy oraz matg atrakcyjnosc
pracy w stuzbie cywilnej, ze wzgledu na poziom wynagrodzen, dla wysokiej klasy

specjalistow i menedzerow.

Biorgc powyzsze pod uwage, w ramach wskazanego priorytetu zaplanowano nastepujace
kierunki dziatan: (1) Monitorowanie poziomu wynagrodzen w stuzbie cywilnej, (2) Wdrazanie
w stuzbie cywilnej wynagrodzen uzaleznionych od wynikdéw pracy, (3) Pozafinansowe

motywowanie do pracy w stuzbie cywilnej.

Tworzenie skutecznych

Monitorowanie mechanizmow Wdrazanie

w stu zbie cywilnej
wynagrodze n
uzaleznionych
od wynikéw pracy

poziomu wynagrodze nh motywacii i systemu
wynagrodze n w stu zbie

cywilnej

w stu zbie cywilnej

Pozafinansowe
motywowanie do pracy
w stu zbie cywilnej

5.4.1. Monitorowanie poziomu wynagrodze N w stu zbie cywilnej

Planuje sie, ze w ramach tego kierunku Szef Stuzby Cywilnej bedzie prowadzit analizy
i badania poréwnawcze wynagrodzen w stuzbie cywilnej i poza nig, w tym w zakresie
zréznicowania zmiennych skladnikébw wynagrodzen. Analizy i badania poréwnawcze

wynagrodzeh beda prowadzone w rozbiciu m.in. na ptec.

Analizy wynagrodzeh beda obejmowaé urzedy w catym kraju: ministerstwa, urzedy centralne
i wojewodzkie, a takze urzedy administracji niezespolonej oraz urzedy administracji
zespolonej szczebla wojewodzkiego i powiatowego. Badania poréwnawcze wynagrodzen
beda dotyczy¢ wybranych urzedéw i bedg odnosi¢ sie do wybranych poréwnywalnych

stanowisk w stuzbie cywilnej i poza nia.

Zadaniem dyrektorow generalnych urzedow bedzie wspotpraca przy realizacji badan i analiz
z zakresu wynagrodzen w stuzbie cywilnej i prowadzenie wilasnych badan ianaliz w tym

zakresie.

Przewiduje sie, ze w wyniku realizacji powyzszych dziatan wzrosnie wiedza na temat

poziomu wynagrodzen w korpusie stuzby cywilnej i wysokosci wynagrodzen na wybranych
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poréwnywalnych stanowiskach w stuzbie cywilnej i poza nia. Umozliwi to ksztattowanie

wynagrodzenh w administracji rzgdowej w oparciu o aktualne i miarodajne dane.

5.4.2. Wdrazanie w stu zbie cywilnej wynagrodze i uzaleznionych od wynikow pracy

Planuje sie, ze w ramach tego kierunku Szef Stuzby Cywilnej bedzie realizowat nastepujace

zadania:

— opracowanie zatozeh motywacyjnego sytemu wynagrodzen w sluzbie cywilnej, opartego
0 zarzadzanie przez cele w ramach kontroli zarzgdczej,

- promowanie rozwigzah pozwalajacych zwiekszy¢ wptyw osigganych wynikéw i oceny
pracy na przebieg i ksztaltowanie zmiennych sktadnikéw wynagrodzenia cztonkéw
korpusu stuzby cywilne;.

Rolg dyrektoréw generalnych urzedow bedzie korzystanie z centralnie opracowanych

i rekomendowanych rozwigzan.

Kierunek dziatania obejmuje ministerstwa, urzedy centralne i wojewddzkie, a takze urzedy
administracji niezespolonej oraz urzedy administracji zespolonej szczebla wojewddzkiego

i powiatowego.

Przewiduje sie, ze w wyniku realizacji powyzszych dziatah miedzy innymi wzrosnie wiedza
na temat motywacyjnej roli zmiennych skiadnikbw wynagrodzenia, a takze zwiekszy sie
liczba urzedoéw stosujacych w zarzadzaniu zasobami ludzkimi rozwigzania pozwalajace
zwiekszy¢ wplyw osigganych wynikdw i oceny pracy na przebieg kariery i ksztattowanie

zmiennych sktadnikow wynagrodzenia cztionkéw korpusu stuzby cywilne;.

5.4.3. Pozafinansowe motywowanie do pracy w stu  zbie cywilnej

Planuje sie, ze w ramach tego kierunku Szef Stuzby Cywilnej opracuje rozwigzania
w zakresie pozafinansowego motywowania cztonkdw korpusu stuzby cywilnej (miedzy innymi
rozwigzania wspierajgce godzenie zycia zawodowego z zyciem prywatnym czionkow

korpusu stuzby cywilnej, promowanie zatrudnienia w formie telepracy).

Zadaniem dyrektoréw generalnych urzedéw bedzie korzystanie z opracowanych centralnie

rozwigzan w zakresie motywowania do pracy w stuzbie cywilnej.

Kierunek dziatania skierowany jest do ministerstw, urzedéw centralnych i wojewddzkich,
a takze urzeddéw administracji niezespolonej oraz urzedéw administracji zespolonej szczebla

wojewddzkiego i powiatowego.

Przewiduje sie, ze w wyniku realizacji powyzszych dziatan, podejmowanych w warunkach
ograniczen finansowych, zwiekszy sie liczba urzedoéw stosujacych w zarzadzaniu zasobami

ludzkimi rozwigzania w zakresie pozafinansowego motywowania do pracy w stuzbie cywilne;.
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6. System realizacji

Za wdrozenie Strategii Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej odpowiada Szef

Stuzby Cywilnej, dyrektorzy generalni urzedéw i Krajowa Szkota Administracji Publiczne;j.

Kluczowg role we wdrozeniu strategii odgrywa Szef Sluzby Cywilnej, ktéry jest
odpowiedzialny za jej upowszechnienie i aktualizacje, a takze koordynacje realizacji strategii.
Szef Stluzby Cywilnej odpowiada réwniez za podejmowanie dziatan na szczeblu centralnym,
odnoszacych sie do catosci korpusu stuzby cywilnej, ktére stuzg realizacji celéw strategii.
Zadaniem dyrektoréw generalnych urzedow jest podejmowanie dziatan okreslonych
w strategii na poziomie urzedow. Rolg Krajowej Szkoly Administracji Publicznej jest
podejmowanie dziatan okreslonych w strategii i wspieranie realizacji jej celéw w ramach

ustawowo lub statutowo okreslonych zadan Krajowej Szkoty.

Istotnym uwarunkowaniem realizacji strategii i osiggniecia zaplanowanych celéw jest

zapewnienie przez Rade Ministrow i Parlament odpowiednich srodkéw finansowych na jej

realizacje:

1) srodkoéw Unii Europejskiej (szereg dziatan bedzie uruchamianych w ramach projektow
europejskich),

2) srodkobw w budzecie panstwa (np. w rezerwie budzetowej na modernizacje stuzby
cywilnej, rezerwie celowej budzetu panstwa, z ktérej sg finansowane szkolenia centralne
i wynagrodzenia na nowe mianowania urzednikow stuzby cywilnej, srodkéw na szkolenia

i wynagrodzenia w budzetach poszczegdlnych urzedow).

Powinno to nastgpi¢ w szczegolnosci poprzez:

- wspotdziatanie Szefa Stuzby Cywilnej i Ministra Finanséw, zgodnie z art. 8 ust. 1 ustawy
o stuzbie cywilnej, w zakresie przygotowywania budzetu panstwa w czesci dotyczacej
wynagrodzen i szkolen czionkéw korpusu stuzby cywilnej,

— przygotowanie aktow prawnych umozliwiajgcych wykorzystanie $rodkéw finansowych
zaplanowanych na realizacje strategii (Szef Stuzby Cywilnej okresla w drodze
zarzadzenia, w porozumieniu z Szefem Kancelarii Prezesa Rady Ministréw, warunki

przyznawania urzedom administracji rzgdowej dofinansowania na realizacje strategii).

Istotnym zagadnieniem dla prawidtowej realizacji strategii jest rozwijanie przez kadre

kierowniczg kompetencji w zakresie zarzadzania.

Ze wzgledu na wielos¢ podmiotow odpowiedzialnych za zarzadzanie zasobami ludzkimi
w stuzbie cywilnej oraz mogacych wspieraé wdrazanie strategii, wazng kwestig jest
zapewnienie spojnosci podejmowanych dziatan. Bedzie to realizowane zwlaszcza poprzez
wspéldziatanie Szefa Stuzby Cywilnej z dyrektorami generalnymi urzedow i kierownikami

urzedow w przypadku urzedéw, w ktérych nie tworzy sie stanowiska dyrektora generalnego
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urzedu. Istotna bedzie takze wspoOtpraca z innymi podmiotami, ktore mogg wspierac
realizacje celow strategii, np. srodowiskami eksperckimi i Krajowg Szkotg Administraciji
Publicznej, powigzang w wiekszym stopniu z systemem stuzby cywilnej. Wspédtpraca z KSAP
w okresie objetym strategig bedzie odbywac sie w szczegdlnosci w ramach modernizacji
stuzby cywilnej. Wspotdziatanie Szefa Stuzby Cywilnej z dyrektorami generalnymi urzedéw
(w tym w ramach Forum Dyrektoréw Generalnych Urzedow) odbywac sie bedzie zwlaszcza
w oparciu o zarzadzenie Szefa Stuzby Cywilnej w sprawie warunkow i trybu wspotdziatania
Szefa Stluzby Cywilnej z dyrektorami generalnymi urzedow. Szef Stuzby Cywilnej bedzie
takze korzystat z ustawowego uprawnienia do tworzenia zespotdw opiniodawczo-

doradczych®.

Wdrazanie strategii bedzie odbywaé sie w etapach i bedzie skorelowane z planem dziatan
okreslonym dla strategii Sprawne Parnstwo 2020. Ramowy harmonogram wdrozenia strategii

przedstawia zatgcznik nr 3.

7. Sposob monitorowania i oceny stopnia osi  ggni ecia celow

Monitorowanie realizacji Strategii Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej nalezy
do Szefa Stuzby Cywilnej, Ministra Administracji i Cyfryzacji (jako koordynatora strategii
Sprawne Parstwo 2020) oraz dyrektoréw generalnych urzedow.

Corocznie bedzie sporzadzana informacja nt. realizacji strategii, ktéra bedzie przekazywana
Ministrowi Administracji i Cyfryzacji w celu przygotowania sprawozdania o postepach
wdrazania strategii Sprawne Paristwo 2020*.

Monitorowanie realizacji strategii odbywa¢ sie bedzie na podstawie:

1) danych bedacych w posiadaniu Departamentu Stuzby Cywilnej Kancelarii Prezesa Rady
Ministrow — w odniesieniu do dziatan realizowanych przez Szefa Stuzby Cywilnej,

2) danych przekazanych Szefowi Stuzby Cywilnej przez dyrektoréw generalnych urzedéw
w ramach corocznych sprawozdan z realizacji zadan wynikajacych z ustawy o stuzbie
cywilnej oraz innych informacji przekazywanych przez urzedy na prosbe Szefa Stuzby
Cywilnej,

3) informacji przekazanych przez czionkéw Rady Stuzby Cywilnej w ramach posiedzen
Rady; Rada Stuzby Cywilnej bedzie réwniez otrzymywac¢ informacje nt. realizacji strategii,

4) wynikdbw audytu wewnetrznego w zakresie zadan wynikajgcych z ustawy o stuzbie

cywilnej zleconego przez Ministra Finanséw na wniosek Szefa Stuzby Cywilnej*,

43 Zgodnie z art. 15 ust. 8 ustawy o stuzbie cywilnej, Szef Stuzby Cywilnej moze tworzyé zespoly jako organy opiniodawcze
i doradcze w sprawach nalezacych do zakresu dziatania stuzby cywilnej.

4 Zgodnie z uchwatg Nr 17 Rady Ministréw z dnia 12 lutego 2013 r. w sprawie przyjecia strategii Sprawne Paristwo 2020,
koordynowanie i nadzorowanie realizacji tej strategii nalezy do kompetencji ministra wlasciwego do spraw administracji
publicznej.

% Zgodnie z art. 18 ustawy o stuzbie cywilnej, minister wtasciwy do spraw finanséw publicznych, na wniosek Szefa Stuzby
Cywilnej, zleca wykonanie audytu wewnetrznego w zakresie zadan wynikajacych z ustawy.
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5)

6)

wynikéw kontroli przeprowadzanych przez Departament Kontroli i Nadzoru Kancelarii
Prezesa Rady Ministrow w zakresie realizacji przez dyrektorow generalnych urzedow
zadan wynikajacych ze strategii,

biezacego monitorowania, w tym informacji medialnych, ktére umozliwi stata obserwacije

stopnia realizacji celow, analize przyczyn ewentualnych opdznien oraz identyfikacje

obszarow wymagajacych podjecia interwencji.

Whnioski

i planowaniu dalszych dziatan, ktére z kolei bedg wdrazane, a ich realizacja ponownie bedzie
podlega¢ monitorowaniu. Aktualizacja strategii obejmujgca ewentualng zmiane wartosci
docelowych wskaznikéw, modyfikacje priorytetow i
szczegoOtowych dziatan podejmowanych przez Szefa Stuzby Cywilnegj,
generalnych urzeddw i Krajowag Szkote Administracji Publicznej bedzie uzalezniona od
aktualizacji dokumentow nadrzednych (strategii Sprawne Parnstwo 2020, Strategii Rozwoju

Kraju 2020) w zakresie objetych niniejszg strategig. Aktualizacja bedzie uwzglednia¢ takze

plyngce z monitorowania wdrazania strategii

bedg stuzyly jej

kierunkbw dziatan, a

aktualne uwarunkowania, np. dostepnos¢ zasobow na realizacje planowanych dziatan.

Tabela wska znikbw monitorowania celow
Strategii Zarz gdzania Zasobami Ludzkimi w Stu  zbie Cywilnej

Wskaznik Warto $¢ Warto $¢ Zrédio Czestotliwo s¢
bazowa docelowa danych pomiaru
(2011 r.) (2020r.)
Cel gtéwny: Zwi ekszenie skuteczno $ci i efektywno $ci dziata n cztonkéw korpusu stu  zby cywilnej
Odsetek klientéw urzedéw oceniajgcych 80% 85% Wyniki badan opinii publicznej co 3 lata
sposéb ich obstugi jako sprawny
Odsetek klientéw urzedéw zadowolonych 74% 80% Wyniki badan opinii publicznej co 3 lata
ze sposobu, w jaki zostali obstuzeni
Cel szczeg6towy nr. 1: Wzmocnienie zarz  gadzania w stu zbie cywilnej
Wzrost odsetka urzedéw objetych 3,5% 159% “° Dane bedace w posiadaniu corocznie
wsparciem w zakresie podnoszenia Departamentu Stuzby Cywilnej
jakosci zarzadzania organizacjg Kancelarii Prezesa Rady
Ministrow
Cel szczeg6towy nr. 2: Wzmocnienie profesjonalizmu czlonkdéw korpusu stu  zby cywilnej
Odsetek uczestnikdw szkolen, ktérzy 87% 87%" Arkusze indywidualnej oceny corocznie
uwazaja, ze podniesli swoje kompetencje szkolenia wypetniane przez
zawodowe na skutek uczestnictwa uczestnikéw szkolen
w szkoleniach®’

4 Warto$¢ docelowa wskaznika odnosi sie do urzeddéw objetych wsparciem w zakresie podnoszenia jakosci zarzadzania

organizacjg do 2020 r. wigcznie.

" Odnosi sie do szkolen organizowanych na poziomie centralnym (szkolenia centralne i finansowane ze srodkéw UE).
8 Wartos¢ docelowa wskaznika zaktada utrzymanie wysokiej wartosci bazowej wskaznika zanotowanej w 2011 r.
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8. Ramy finansowe

Jednoznaczne okreslenie kwoty $rodkéw przeznaczonych na finansowanie realizacji
Strategii Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej w catym okresie jej wdrazania
(do 2020 r.) jest trudne. Zwigzane jest to w szczegoélnosci z brakiem informacji o wysokosci
Srodkéw Unii Europejskiej, ktore beda mogly by¢ przeznaczone na realizacje strategii
w nowej perspektywie finansowej na lata 2014-2020, a takze brakiem mozliwosci realnej
oceny wysokosci srodkéw, ktére zostang ujete w rezerwie budzetowej na modernizacje
stuzby cywilnej (w latach 2010-2013 rezerwa taka nie zostala utworzona, nie jest takze
wiadomo, czy w projekcie ustawy budzetowej na rok 2014 oraz w latach nastepnych rezerwa
ta zostanie ujeta). Srodki tej rezerwy bedg stuzyé w szczegdlnosci finansowaniu dziatan
majgcych na celu wdrozenie wytycznych w zakresie przestrzegania zasad stuzby cywilnej

oraz zasad etyki korpusu stuzby cywilnej.

Niemniej biorgc pod uwage wysokos$¢ srodkow przewidzianych na szczeblu centralnym na
realizacje poszczegolnych dziatan zaplanowanych na lata 2014-2015 mozna szacowac, ze
kwota srodkéw przeznaczonych na finansowanie realizacji strategii w ww. okresie wyniesie
ok. 40 948 tys. zl, w tym na projekty europejskie ok. 38 412 tys. zt (wspétfinansowanie ze
srodkéw Unii Europejskiej ok. 32 649tys. zi, wspéifinansowanie z budzetu panstwa
ok. 5 763 tys. zl.) i na pozostate dziatania finansowane z budzetu panstwa (z wylaczeniem
projektéw europejskich) — ok. 2 536 tys. zt**. Natomiast szacowana wysoko$¢ $rodkow
budzetu panstwa (z wylaczeniem projektow europejskich) przeznaczona na realizacje

strategii w latach 2014-2020 wyniesie ok. 8 648 tys. zt.

Wyzej wymienione kwoty srodkéw na realizacje projektow europejskich w latach 2014-2015
obejmujg $rodki na zaakceptowane i realizowane do 2015 r. projekty systemowe, ktérych
beneficjentem systemowym jest Departament Stuzby Cywilnej w Kancelarii Prezesa Rady
Ministrow: (1) Doskonalenie standardéw zarzgdzania w administracji rzgdowej, (2) Procesy,
cele kompetencje — zintegrowane zarzgdzanie w urzedzie, (3)Wsparcie reformy
administracji skarbowej, (4) Wzmocnienie potencjatu analitycznego administracji publicznej.
Projekty te sg wspodifinansowane ze s$rodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego
w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki (Priorytet V. Dobre Rzgdzenie, Dzialanie

5.1. Wzmocnienie potencjatu administracji rzgdowej)>°.

49 podane kwoty nie uwzgledniajg $rodkéw w rezerwie budzetowej na modernizacje stuzby cywilnej,.

* W nowej perspektywie finansowej 2014-2020 planuje sie kontynuowanie dziatah majacych na celu zwiekszenie jakosci
i dostepnosci ustug publicznych poprzez realizacje projektow ukierunkowanych na podnoszenie kwalifikacji cztonkéw korpusu
stuzby cywilnej $wiadczacych ustugi oraz poprzez wprowadzenie w urzedach administracji rzadowej. m.in. narzedzi
monitorowania i mierzenia satysfakcji klienta. Kluczowe bedg inicjatywy podejmowane m.in. w obszarze uzyskiwania pozwolen
na budowe, administracji podatkowej oraz dziatalnosci gospodarczej zwigzanej z obrotem zywnoscig. W zwigzku z trwajacymi
pracami nad ostatecznym ksztattem dokumentéw programowych regulujgcych nowg perspektywe finansowg 2014-2020,
bardziej szczeg6towe przedstawienie planowanych projektéw, w tym takze w wymiarze finansowym, bedzie mozliwe w terminie
pozniejszym.
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Zrodiem finansowania wydatkéw budzetu panstwa (z wytaczeniem projektéw europejskich)
na realizacje w latach 2014-2020 dziatan na szczeblu centralnym bedg srodki zaplanowane
w ustawie budzetowej na dany rok dla czesci 16 — Kancelaria Prezesa Rady Ministrow,
pochodzace z rezerwy celowej budzetu panstwa, z ktérej sg finansowane szkolenia
centralne w stuzbie cywilnej, a takze — w przypadku utworzenia — rezerwa budzetowa na

modernizacje stuzby cywilne;j.

Dzialalno$¢ Krajowej Szkoty Administraciji Publicznej w zakresie prowadzenia centrum oceny
kompetencji kierowniczych dla potrzeb wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej bedzie
finansowana z przychodéw wilasnych (optat za dokonywanie oceny kompetencji
kierowniczych) lub — po dokonaniu odpowiednich zmian przepisbw prawnych — dotacji

budzetu panstwa, ktérg corocznie otrzymuje KSAP.

Koszty dziatalnosci komisji whasciwe] w sprawach zasad stluzby cywilnej i zasad etyki

korpusu stuzby cywilnej beda pokrywane z budzetu Kancelarii Prezesa Rady Ministrow>2.

Pozostate wydatki na realizacje strategii zostang sfinansowane w ramach srodkow
zaplanowanych w ustawie budzetowej w budzetach poszczegdlnych dysponentow,
w szczegolnosci w ramach srodkéw na wynagrodzenia i szkolenia cztonkéw korpusu stuzby
cywilnej. Istotng kwestig jest, aby wysokos¢ srodkow zaplanowana na szkolenia w stuzbie
cywilnej umozliwiata rzeczywisty rozwoj i zwiekszenie profesjonalizmu czionkéw korpusu

stuzby cywilne;.

Wysokos¢ srodkow przewidzianych na szczeblu centralnym na realizacje strategii w podziale

na poszczegolne priorytety i lata przedstawiajg ponizsze tabele.

* przewiduje sie, ze zmiana przepis6w ustawy o stuzbie cywilnej obejmujaca dodanie nowego zadania Szkoly tj. prowadzenia
centrum oceny kompetencji kierowniczych dla potrzeb wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej umozliwi KSAP (w razie
zaistnienia takiej potrzeby) finansowanie dokonywania oceny kompetencji kierowniczych z dotacji budzetu panstwa, ktérg
Szkota otrzymuje corocznie na realizacje ustawowych zadan. Zadanie to bedzie finansowane w ramach limitu $rodkéw
planowanych w ustawie budzetowej na dany rok dla czesci 16 — Kancelaria Prezesa Rady Ministrow bez koniecznosci
dokonywania zwiekszen budzetu tej czesci o dodatkowe srodki na ww. zadanie.

%2 Przewiduje sie, ze szacunkowy roczny koszt dziatalnosci 10-osobowej komisji wtasciwej w sprawach zasad stuzby cywilnej
i zasad etyki korpusu stuzby cywilnej, ktéra rozpoczetaby dziatalno$¢ w 2015 r. wyniesie ok. 79 tys. zl. Koszty dziatalnosci
komisji beda finansowane w ramach limitu srodkéw planowanych w ustawie budzetowej na dany rok dla czesci 16 — Kancelaria
Prezesa Rady Ministréw bez koniecznosci dokonywania zwiekszen budzetu tej czesci o dodatkowe $rodki na ww. zadanie.
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Tabela 1. Srodki na realizacj e Strategii Zarz gdzania Zasobami Ludzkimi w Stu  zbie Cywilnej latach 2014 —2020
z bud zetu pa nstwa z wyt gczeniem s$rodkéw na wspotfiansowanie projektéw europejskich s

(w tys. zh)
Priorytet Razem 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
(3-9)
1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Wzmacnianie wlasciwych 1914,6™ 372 187.,6 151 451 151 151 451
postaw etycznych, etosu
i poczucia stuzebnosci oraz
poprawa wizerunku stuzby
cywilnej
2. Rozszerzenie stosowania 2927,4% 458,4 411,5 411,5 411,5 411,5 411,5 411,5
skutecznych i efektywnych
metod zarzadzania
3. Wspieranie rozwoju 3416 488 488 488 488 488 488 488
zawodowego cztonkéw korpusu
stuzby cywilnej
4. Tworzenie skutecznych 390 0 130 0 130 0 130 0
mechanizméw motywaciji
i systemu wynagrodzen
w stuzbie cywilnej
Razem 8 648 1318,4 | 1217,1 | 1050,5 | 1480,5 | 1050,5 | 1180,5 | 1350,5

%% podane w tabeli kwoty nie uwzgledniajg srodkdw w rezerwie budzetowej na modernizacje stuzby cywilnej, a takze srodkéw na
prowadzenie przez KSAP centrum oceny kompetencji kierowniczych dla potrzeb wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej.
Podane w tabeli kwoty zostaly oszacowane na podstawie wysokosci srodkéw ujetych w ustawie budzetowej na 2013 r.
w rezerwie celowej budzetu panstwa, z ktdérej sg finansowane szkolenia centralne w stuzbie cywilnej oraz wysokosci srodkéw
na realizacje zadan zgtoszonych do planu budzetu KPRM na 2014 r. Rzeczywisty poziom wydatkéw bedzie okreslat limit
$rodkéw zaplanowanych w ustawie budzetowej na dany rok dla ww. rezerwy celowej oraz dla czes$ci 16 — Kancelaria Prezesa
Rady Ministréw, bez koniecznosci dokonywania zwiekszen budzetu dla tej czesci o dodatkowe $rodki na ww. zadania.
% Kwota 1 914,6 tys. zt obejmuje $rodki na:
(1) dziatalnos$¢ od 2015 r. komisji wtasciwej w sprawach zasad stuzby cywilnej i zasad etyki korpusu stuzby cywilnej,
(2) przygotowanie w 2015 r. poradnika utatwiajacego stasowanie zasad stuzby cywilnej i zasad etyki korpusu stuzby cywilnej
w sytuacjach praktycznych,
(3) przeprowadzenie okresowych (2014, 2017 i 2020 r.) badan socjologicznych w zakresie sposobu postrzegania stuzby
cywilnej przez obywateli oraz przebiegu spotecznego dyskursu nt. stuzby cywilnej,
(4) Prowadzenie w latach 2014-2020 aktywnej komunikacji spotecznej w zakresie stuzby cywilnej i jej promowanie (m.in.
konkurs Szefa Stuzby Cywilnej, Dzien otwarty dla stuzby cywilnej).
% Kwota 2 927,4 tys. zt obejmuje $rodki na:
(1) identyfikowanie i upowszechnianie w latach 2014-2020 dobrych zagranicznych praktyk z zakresu zarzadzania (sktadka
czlonkowska EIPA, koszt dziatan zwigzanych z wyjazdami zagranicznymi, koszt ttumaczen pisemnych),
(2) rozbudowe i rozw6j w latach 2014-2020 narzedzia informatycznego "System wspierajacy efektywne zarzadzanie
zasobami ludzkimi w korpusie stuzby cywilnej’ (SWEZ_HR),
(3) dostosowanie w 2014 r. Bazy Ocen w Stuzbie Cywilnej (BOSC) do nowelizacji rozporzadzen w sprawie ocen
pracowniczych,
(4) stworzenie w 2014 r. aplikacji elektronicznej do realizacji zadan zwigzanych ze wspétdziataniem Szefa Stuzby Cywilnej
z dyrektorami generalnymi urzedow.
% Kwota 3 416 tys. zt. obejmuje $rodki na:
(1) realizowanie w latach 2014-2020 szkolen centralnych w stuzbie cywilnej,

(2) utrzymanie i rozwéj w latach 2014-2020 platformy e-learningowej.

Kwota 390 tys. zt obejmuje $rodki na kontynuacje realizowanego we wspotpracy z GUS badania ,Zatrudnienie i
wynagrodzenia w administracji publicznej i obronie narodowej; obowigzkowych ubezpieczeniach spotecznych i powszechnych
ubezpieczeniach zdrowotnych”.(badanie realizowane cyklicznie co 3 lata — 2015, 2017 i 2019 r.).
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Tabela 2. Srodki na realizacj e Strategii Zarz gdzania Zasobami Ludzkimi w Stu  zbie Cywilnej w latach 20142015
z uwzgl ednieniem $rodkéw przeznaczonych na realizacj e projektow europejskich
(w tys. zt) %8

Priorytet Razem Srodki na projekty europejskie Bud zet Panstwa

(5+6) Bud zet panstwa Srodki Unii Razem (z wytaczeniem

5ifi : Europejskiej 3+4 §r(_)dkow o
(wspdtfinansowanie) (3+4) wspéifinansowanie

projektow
europejskich)
1 2 3 4 5 6
1. Wzmacnianie 559,6 0 0 0 559,6

wtasciwych postaw
etycznych, etosu i poczucia
stuzebnosci oraz poprawa
wizerunku stuzby cywilnej

2. Rozszerzenie 343339 5020 28 444 33464 869,9
stosowania skutecznych
i efektywnych metod
zarzadzania

3. Wspieranie rozwoju 5924 743 4 205 4948 976
zawodowego cztonkow
korpusu stuzby cywilnej

4. Tworzenie skutecznych 130 0 0 0 130
mechanizméw motywaciji
i systemu wynagrodzen
w stuzbie cywilnej

Razem 40 947,5 5763 32 649 38 412 25355

9. Zalgczniki
nrl  Schemat Strategii Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej
nr2  Diagnoza zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej

nr3  Ramowy harmonogram wdrozenia Strategii Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w Stuzbie
Cywilnej

nr4  Lista podmiotéw bioracych udziat w pracach nad Strategig Zarzgdzania Zasobami
Ludzkimi w Stuzbie Cywilnegj

nrs Informacja o przebiegu i wynikach konsultacji projektu Strategii Zarzgdzania
Zasobami Ludzkimi w Stuzbie Cywilnej

® podana w tabeli wysokosé¢ srodkéw na projekty europejskie zostata oszacowana na podstawie wysokosci rodkéw
zakontraktowanych na realizacje projektow systemowych wspotfinasowanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego
w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki (1) Doskonalenie standardéw zarzgdzania w administracji rzgdowej,
(2) Procesy, cele kompetencje — zintegrowane zarzgdzanie w urzedzie, (3) Wsparcie reformy administracji skarbowej,
(4) Wzmocnienie potencjatu analitycznego administracji publicznej. Rzeczywista wysokos¢ wydatkowanych srodkéw bedzie
znana po zakonczeniu realizacji ww. projektow.
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