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Data wejscia w zycie ocenianej ustawy

24.03.2009 r.

26.11.2011 r. (nowelizacja wprowadzajgca
pierwszenstwo w zatrudnianiu w naborach

w stuzbie cywilnej oséb z niepetnosprawnoscia).

Przygotowana z powodulista rozwijana do

Zalecenie Zespotu ds. Programowania Prac

Oddziatywanie

Cztonkowie korpusu stuzby
cywilnej zatrudnieni na
stanowiskach niebedgcych
Wyzszymi stanowiskami

w stuzbie cywilnej

118 830

(przecietne zatrudnienie' —
w korpusie stuzby cywilnej
w 2014 r., w etatach)

Sprawozdanie Szefa Stuzby
Cywilnej o stanie stuzby cywilnej
i realizacji zadan tej stuzby
w2014 r.

Ustawa reguluje kwestie zwigzane
ze stosunkiem pracy, prawami

i obowigzkami czlonkdéw korpusu
stuzby cywilnej. W ustawie
wprowadzono nowe rozwigzania
z zakresu zarzgdzania zasobami
ludzkimi (zzl)

Czionkowie korpusu stuzby
cywilnej zatrudnieni na
wyzszych stanowiskach

w stuzbie cywilnej
(dyrektorzy generalni
urzeddéw, dyrektorzy komorki
organizacyjnej oraz ich
zastepcy w ministerstwach,
urzedach centralnych

i urzedach wojewddzkich,

a takze wojewddzcy lekarze
weterynarii i ich zastepcy

1582

(przecietne zatrudnienie
w korpusie stuzby cywilnej
w 2014 r., w etatach)

Sprawozdanie Szefa Stuzby
Cywilnej o stanie stuzby cywilnej
i realizacji zadan tej stuzby
w2014 r.

Wyzsze stanowiska w stuzbie
cywilnej zostaty ponownie wtgczone
do korpusu stuzby cywilnej.

W ustawie uregulowano sprawy
zwigzane ze stosunkiem pracy,
prawami i obowigzkami tej grupy
0s6b. Okreslono nowe zasady
obsadzania tych stanowisk

Obywatele polscy, ktérzy
ubiegaja sie o prace w stuzbie
cywilnej

ok. 1202 tys.

(liczba ofert ztozonych przez
obywateli polskich

w naborach na wolne
stanowiska w stuzbie cywilnej
w latach 2009-2014 r.)

Departament Stuzby Cywilnej
Kancelarii Prezesa Rady Ministréw
(DSC KPRM)

Ustawa okresla zasady naboru na
wolne stanowiska pracy w stuzbie

cywilnej

cztonkow korpusu stuzby
cywilnej

Osoby nieposiadajgce 56 DSC KPRM Ustawa okresla zasady naboru do
obywatelstwa polskiego, ktdre | (jiczba ofert ziozonych przez stuzby cywilnej cudzoziemcow
ubiegaja sie o prace w stuzbie | cudzoziemcéw w naborach (obywateli UE i obywateli innych
cywilnej na wolne stanowiska panstw, ktérym na podstawie umow
w stuzbie cywilne; miedzynarodowych lub przepiséw
w latach 2009-2014 1) prawa wspdlnotowego przystuguje
prawo podjecia zatrudnienia na
terytorium RP)
Osoby z niepetnosprawnoscig | 20 362 DSC KPRM W listopadzie 2011 r. wprowadzono
ubiegajace sie o prace (liczba ofert ztozonych regulacje, dajgce osobom
w stuzbie cywilnej przez osoby Z niepetnosprawnoscig
Z niepetnosprawnoscig pierwszenstwo w zatrudnieniu
w naborach na wolne w naborach na wolne stanowiska
stanowiska w stuzbie cywilnej w stuzbie cywilnej
w latach 2011-2014).
Urzedy zatrudniajgce ok. 2300 DSC KPRM Wdrozenie nowych narzedzi

zarzgdzania zasobami ludzkimi,
nowe obowigzki
informacyjne/sprawozdawcze




1. Zapewnienie realizacji przepiséw Konstytucji RP oraz
prawa wspoélnotowego (UE)

Cel ustawy zostat osiggniety. Wprowadzone nowe rozwigzania ustawowe
dostosowaly przepisy ustawowe do Konstytucji RP oraz prawa
wspoinotowego.

2. Stworzenie spojnego systemu zarzgdzania zasobami
ludzkimi (zzl) w stuzbie cywilnej

Wprowadzenie ustawowego obowigzku przygotowania strategii zzl

i standardow zzl w stuzbie cywilnej, programéw zzl w urzedach oraz
obowigzku wydania szeregu aktéw wykonawczych (np. rozporzgdzenia
Prezesa Rady Ministrow z dnia 8 maja 2009 r. w sprawie warunkéw

i sposobu przeprowadzania ocen okresowych cztonkéw korpusu stuzby
cywilnej) stworzyto ramy prawne do spdjnego zarzadzania zasobami
ludzkimi w stuzbie cywilne;.

Podsumowanie efektow:

a) strategia zzl w stuzbie cywilnej nie zostata dotychczas wdrozona;

b) ujednolicenie procedur i zasad zzl osiggnieto w szczegoélnosci dzieki
zarzadzeniu Szefa Stuzby Cywilnej z dnia 30 maja 2012 r. w sprawie
standardow zarzgdzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej.
Okreslito ono m.in. obligatoryjne do wdrozenia standardy, ktére majg
rowniez przetozenie na wewnetrzne procedury. Zgodnie
z zarzagdzeniem obowigzkowe jest wprowadzenie:

— odpowiedniego zakresu programu zzl,

— procedur antymobbingowych,

— wewnetrznych procedur naboru,

— zasad organizacji stuzby przygotowawczej,

— formuly oraz zasad opracowywania i realizacji IPRZ,

— rocznego planu szkolen.

W Swietle badania przeprowadzonego przez Szefa Stuzby Cywilnej
w 2013 r., standardy te zostaty wdrozone w ponad 90% ministerstw,
urzedow centralnych i wojewddzkich. Wewnetrzne procedury naboru
zostaty wdrozone we wszystkich badanych urzedach, najrzadziej
wdrazane byly standardy dot. rocznego planu szkoleh (94%
urzedow);

c) poziom wdrozenia standardéw fakultatywnych (np. wprowadzenie
procedury wywiadu wyjsciowego exit interview) wynosit —
w zaleznosci od konkretnego obszaru zzl — od 50 do 100%;

d) wyniki monitoringu wdrozenia wytycznych w zakresie kryteriow
awansu wewnetrznego (2011 r.) wskazuja, ze w catosci wytyczne
zostaly wdrozone w 42% urzedow, w 22% urzeddw wytyczne
wdrozono je czesciowo, a w 36% urzedow wytyczne nie zostaty
uwzglednione;

e) wdrazane sa rowniez programy —w 2014 r. programy zz| posiadato
lub bylo w trakcie ich opracowywania 80% urzedow.

Cel ustawy zostat zatem osiggniety czesciowo. W odniesieniu do stanu
sprzed zmiany ustawy w 2008 r. rozwinieto system zarzadzania
zasobami ludzkimi, niemniej jego sp6jnos¢ jest ciggle tworzona.

3. Wzrost zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia
w stuzbie cywilnej

Cel ustawy zostat osiggniety czesciowo. Regulacje obowigzujgce od
listopada 2011 r., dajgce osobom z niepetnosprawnoscig pierwszenstwo
w zatrudnieniu w wyniku naboréw, sprzyjajg wzrostowi ich zatrudnienia —
udziat tej grupy w korpusie stuzby cywilnej rosnie (w 2011 — 2,8%,
w2012 r. — 3,2%, 2013 r. — 3,4% 2014 — 3,7%). 31 grudnia 2014 r.

w stuzbie cywilnej pracowaty 4 533 osoby z niepetnosprawnoscig —

0 1 059 wiecej niz w roku 2011, w ktérym weszto w zycie nowe
rozwigzanie. Zatem w ciggu 3 lat zatrudnienie os6b

Z niepetnosprawnoscig wzrosto o ok. 30 %.

W latach 2011-2014 prowadzono szereg dziatan majgcych na celu
promowanie zatrudnienia os6b niepetnosprawnych w stuzbie cywilnej:

— Szef Stluzby Cywilnej we wspotpracy z Petnomocnikiem Rzadu ds.
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1.1. Rezygnacja z mozliwosci przenoszenia na stanowiska
w stuzbie cywilnej pracownikéw w rozumieniu ustawy

o pracownikach samorzgdowych, ustawy o pracownikach
urzeddéw panstwowych i ustawy o NIK

Os6b Niepetnosprawnych upowszechniat wiedze nt. regulacji

dotyczacych dostepu oséb z niepetnosprawnoscig do korpusu
stuzby cywilnej w trakcie konferencji, dni otwartych dla stuzby

cywilnej, targéw pracy, warsztatoéw i szkolen,

— w2014 r. przeszkolono 700 pracownikdw komorek kadrowych
urzedow administracji rzgdowej z zakresu zarzgdzania
niepetnosprawnoscig w miejscu pracy, a takze przeprowadzono
szkolenie dla pracownikéw 8 oddziatéw Fundac;ji ,Aktywizacja”
z zakresu zasad naboru do stuzby cywilne;.

Nie bez znaczenia jest takze monitorowanie procesu naboru do stuzby
cywilnej, pod katem przestrzegania praw 0os6b z niepetnosprawnoscia.
Wzrostowi zatrudnienia tej grupy os6b sprzyja réwniez coraz wieksza
otwartos¢ urzeddw na ich zatrudnienie. Znajduje to odzwierciedlenie
w rosngcym odsetku ogtoszen o naborach na wolne stanowiska

w stuzbie cywilnej, w ktérych z inicjatywy urzedéw osoby

Z niepetnosprawnoscig sa dodatkowo zachecane do sktadania ofert.
W 2014 r. 47% ogtoszen o naborach na stanowiska niebedgce wyzszymi
stanowiskami w stuzbie cywilnej zawierato informacje zachecajaca te
grupe o0s6b do sktadania ofert (w 2013 r. — 45%, w 2012 r. — 36%,

w 2011 r. — 34%). W przypadku naboréw na wyzsze stanowiska

w stuzbie cywilnej informacje takg zwierato w 2014 r. 68% ogtoszen
(w2013 r. — 63%, w 2012 r. — 51%, w 2011 r. — 39%).

Zainteresowanie 0s6b z niepetnosprawnoscig udziatem w naborach do
stuzby cywilnej, cho¢ systematycznie wzrasta, nadal jest niewielkie —
udziat ofert pochodzgcych od tych oséb, ztozonych we wszystkich
naborach w latach 2011-2014, stanowit 2,1% wszystkich ofert ztozonych
w tych naborach (w 2011 r. — 0,5%, w 2012 r. — 2,3%, w 2013 r. — 2,8%,
w 2014 r. — 3,1%).

Niewielki jest tez, cho¢ stale rosngcy, udziat zatrudnionych oséb

Z niepetnosprawnoscig w ogolnej liczbie oséb zatrudnionych w wyniku
wszystkich naboréw zakonczonych w latach 2011-2014 - wynosi on 2,4%
(w2011r.—1,2%, w2012 r. —2,7%, w 2013 r. — 2,8%, w 2014 r. —
2,8%).

Wskaznik zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscig na poziomie co
najmniej 6% (przewidzianym w ustawie o rehabilitacji zawodowej

i spotecznej oraz zatrudnieniu 0s6b niepetnosprawnych) osiggneto tylko
czes$¢ urzeddw, np. Biuro Rzecznika Praw Pacjenta, Gléwny Inspektorat
Farmaceutyczny, Urzad do Spraw Kombatantéw i Osob
Represjonowanych, Urzad Transportu Kolejowego, a takze Lubuski,
Podkarpacki oraz Warminsko-Mazurski Urzgd Wojewddzki.

Ustawy: o stuzbie cywilnej, o pracownikach samorzgdowych,

o pracownikach urzedéw panstwowych i o NIK w r6zny sposob
regulowaly zasady zatrudniania na stanowiskach objetych przepisami
tych ustaw. Zlikwidowanie mozliwosci dokonywania przeniesien na
stanowiska w stuzbie cywilnej pracownikéw, ktérzy zostali zatrudnieni
na zasadach odmiennych niz obowigzujgce w stuzbie cywilnej,
doprowadzito do tego, ze w obrebie stuzby cywilnej jest realizowana
konstytucyjna zasada dostepu obywateli do stuzby publicznej na
jednakowych zasadach (art. 60 Konstytucji RP). Niemniej rozwigzanie
to miato wptyw na ograniczenie mobilnosci w ramach administracji
publicznej — przez blisko 2,5 roku obowigzywania przepiséw ustawy
o stuzbie cywilnej z 2006 r. przeniesiono do stuzby cywilnej z ww.
segmentéw administracji publicznej 182 osoby.

W ocenie OECD (raport ,Przeglad Polityk Publicznych w Polsce”,
2013), wielos¢ statuséw zatrudnienia w administracji publicznej jest
jedna z przeszkod utrudniajgcych szybkie kierowanie zasobéw ludzkich
tam, gdzie sg one najbardziej potrzebne.

Podstawa sformutowania oceny:

— Analiza wlasna DSC KPRM,

— raport OECD ,Przeglad Polityk Publicznych w Polsce”, 2013 r.,
(Public Governance Review of Poland)

1.2. Wigczenie do systemu stuzby cywilnej i objecie otwartym
i konkurencyjnym naborem wyzszych stanowisk w stuzbie

cywilnej;

Ponowne wigczenie grupy wyzszych stanowisk do korpusu stuzby
cywilnej ustanowito wiasciwg role tego korpusu w administrowaniu
panstwem. Sprzyja to utrwaleniu profesjonalnego charakteru korpusu
i zapewnieniu politycznie neutralnego wykonywania zadan panstwa.




Wprowadzenie otwartego i  konkurencyjnego naboru, jako
powszechnego sposobu wytaniania kandydatéw do pracy w stuzbie
cywilnej, zapewnito realizacje konstytucyjnej zasady dostepu obywateli
do stuzby publicznej na jednakowych zasadach (art. 60 Konstytuciji
RP). Obsadzanie wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej w drodze
naboru pozytywnie ocenita NIK, wskazujgc na jawnosc
i konkurencyjnosc¢ tego procesu.

Istotnym instrumentem stuzgcym zagwarantowaniu wlasciwego
przebiegu naboru na te stanowiska jest ustawowa kompetencja Szefa
Stuzby Cywilnej do kierowania przedstawicieli w celu obserwac;ji
przebiegu tych naboréw oraz mozliwos¢ nakazania usuniecia
stwierdzonych nieprawidiowosci lub ponownego przeprowadzenia
naboru.

W okresie 2009-2014 obserwacjg objeto 126 (10,5%) ogtoszonych
naboréw. Dostrzezone w toku obserwacji nieprawidtowosci dotyczyty
m.in. sposobu przeprowadzania weryfikacji formalnej ofert, braku
ustalenia minimalnego progu zaliczajgcego rozmowe kwalifikacyjna,
braku kryteriw oceny odpowiedzi, ogodlnikowego sprawdzania
spetniania wymagan.

Z dostepnych danych wynika, ze:

— wiekszos¢ (ok. 67%) przeprowadzonych dotychczas (fj. od dnia
wejécia w zycie ustawy) naboréw na stanowiska dyrektoréw
generalnych urzedéw wygrywajg osoby zastepujgce dyrektora
generalnego urzedu, podobnie w przypadku dyrektoréw komérek
organizacyjnych wygrywajg zastepcy dyrektorow (79%);

— naklad czasu ponoszony na przeprowadzenie tych naboréw jest
dos¢ znaczny; nabory na stanowiska dyrektor6w generalnych
trwajg srednio 2,4 miesigca (z procedurg assessment center —
srednio 29 roboczodni; bez procedury AC - S$rednio 11
roboczodni), w przypadku dyrektorow komoérek - $rednio 6
roboczodni (procedura AC jest stosowana rzadko);

— procedure AC w naborach na stanowiska dyrektora generalnego
urzedu stosowano rzadko — w ok. 6% przeprowadzonych naboréw,
ale jest to efekt przyjetej procedury naboru. Od kwietnia 2015 r. AC
stosuje sie konsekwentnie we wszystkich naborach na te
stanowiska.

Biorgc pod uwage znaczne nakilady zwigzane z przeprowadzeniem
naborow oraz fakt, ze wiekszg cze$¢ naboréw wygrywajg osoby
zastepujgce dyrektoréw generalnych urzedéw lub dyrektoréw
departamentow (komérek réwnorzednych), zasadne jest
zrezygnowanie z obligatoryjnych naboréw na stanowiska dyrektoréw
komoérek organizacyjnych na rzecz pozostawienia dyrektorowi
generalnemu decyzji o formie obsadzenia tych stanowisk: w drodze
otwartego naboru czy w trybie naboru/awansu wewnetrznego. Zasadne
jest takze rozwazenie innych form obsadzania wyzszych stanowisk
w stuzbie cywilnej.

Dostepne dane wskazujg, ze stosowanie tego trybu obsadzania
stanowisk zastepcy dyrektora departamentu nie doprowadzito do
catkowitej rezygnacji z otwartego i konkurencyjnego naboru na te
stanowiska (wg stanu na dzien 31.12.2014 r. 9% stanowisk zastepcow
dyrektor6w departamentéw oraz wojewddzkich lekarzy weterynarii byto
obsadzonych w wyniku naboru do stuzby cywilnej, 65% — w trybie
naboru/awansu wewnetrznego w stuzbie cywilnej, a 26% - na
podstawie oddelegowania, przepiséw przejsciowych i przepiséw
szczegoOlnych). Zasadne jest takze rozszerzenie kregu kandydatow
mogacych ubiegaé sie o wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej
(obecnie formuta otwartego naboru) o0 osoby posiadajgce
doswiadczenie zawodowe  winstytucjach UE, organizacjach
miedzynarodowych czy instytucjach biznesowych. Zainteresowanie
naborem na wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej utrzymuje sie
bowiem na niewysokim, w poréwnaniu do innych stanowisk, poziomie
(w latach 2010-2014 - srednio 6 ofert na 1 nabdr, na pozostale
stanowiska w stuzbie cywilnej — srednio 31,5 oferty).

Dotychczasowe doswiadczenia stosowania przepisow prawa wskazujg
na koniecznos¢ modyfikacji lub doprecyzowania zasad obsadzania
wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej w drodze naboru. Pozwolitoby
to m.in. usprawni¢ proces naboru. Przyktadowo, w obowigzujgcym
stanie prawnym:
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a) nie zapewniono jednakowych zasad zatrudniania na wyzszym
stanowisku w stuzbie cywilnej oséb wytonionych w drodze naboru
(cztonkowie korpusu stuzby cywilnej, ktérzy wygrali nabér, sg
przenoszeni na wyzsze stanowisko w ramach istniejgcego
stosunku pracy; w przypadku os6b zatrudnionych na czas
okreslony oznacza to kontynuacje tej formy zatrudnienia na nowym
stanowisku); powoduje to nieréwne traktowanie w poréwnaniu
z osobami niebedgcymi czionkami korpusu stuzby cywilnej,
z ktérymi po naborze nawigzuje sie stosunek pracy wylgcznie na
czas nieokreslony;

b) sposob oceny kompetencji kierowniczych jest zdecentralizowany -
odbywa sie w trakcie kazdego naboru na wyzsze stanowiska
w stuzbie cywilnej. W efekcie stosowane zestawy (zbior) ww.
kompetencji i spos6b oceny kompetencji sg niejednolite. Wyniki
tych ocen nie zawsze sg poréwnywalne, a ich warto$¢
diagnostyczna bywa niewystarczajgca;

¢) mozliwo$¢ ubiegania sie 0 wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej
w drodze naboru majg osoby:

— posiadajgce staz pracy w jednostkach sektora finansow
publicznych; dostepu do tych stanowisk zostaty pozbawione
osoby posiadajgce doswiadczenie zawodowe w instytucjach UE,
organizacjach miedzynarodowych czy instytucjach biznesowych;

— posiadajgce 2-letni staz na stanowisku samodzielnym;
nieporéwnywalnos$¢ struktur organizacyjnych nie pozwala na
jednolitg ocene samodzielnego charakteru wielu stanowisk.

Podstawa sformutowania oceny:

— analiza DSC KPRM dot. funkcjonowania przepisbw ustawy
o stuzbie cywilnej,

— informacja NIK o wynikach kontroli ,Funkcjonowanie stuzby cywilnej
w ramach obowigzujgcych regulacji prawnych”, 2012 r.,

— dane wilasne DSC KPRM oraz przekazane w ramach rocznych
sprawozdan dyrektoréw generalnych urzedéw z realizacji zadan
wynikajgcych z ustawy o stuzbie cywilnej.

1.3.Dopuszczenie mozliwosci zatrudniania w stuzbie cywilnej
0s6b nieposiadajgcych obywatelstwa polskiego

Dopuszczenie zatrudnienia w stuzbie cywilnej oséb nieposiadajgcych
obywatelstwa polskiego umozliwito realizacje wigzgcych Polske
postanowien Traktatu o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej w zakresie
swobody przeptywu pracownikéw (art. 45 TFUE, dawny art. 39 TWE)
oraz uwzglednito dorobek Trybunatu Sprawiedliwosci UE oraz Komisji
Europejskiej w tym zakresie.

Wprowadzone rozwigzanie zwiekszyto potencjalny krag kandydatow
mogacych ubiegac sie o zatrudnienie w stuzbie cywilnej. W praktyce
nie przyczynito sie jednak do zwiekszenia konkurencyjnosci naboru do
stuzby cywilnej. W latach 2009-2014 ogtoszono 1404 nabory na
stanowiska w stuzbie cywilnej, o ktére mogly ubiega¢ sie osoby
nieposiadajgce obywatelstwa polskiego. Zainteresowanie pracg na tych
stanowiskach wyrazito jedynie 56 cudzoziemcéw, z ktoérych jeden zostat
zatrudniony.

Jednoczesnie w obowigzujgcym stanie prawnym, proces ogtaszania
naboru na stanowisko w stuzbie cywilnej, o ktére mogg ubiegac sie
cudzoziemcy jest scentralizowany. Publikacje ogtoszenia poprzedza
czaso- i pracochtonna procedura wyrazania zgody przez Szefa Stuzby
Cywilnej. W latach 2009-2014 do Szefa Stuzby Cywilnej wptynety
wnioski w sprawie wyrazenia zgody na publikacje ogtoszenia o naborze
na 1638 stanowisk, o ktére mogg sie ubiegaé takze cudzoziemcy
(Srednio 273 stanowiska w ciggu roku). Koniecznos¢ uzyskania ww.
zgody Szefa Stuzby Cywilnej wydtuzata proces rekrutacji srednio o 10
dni (czas potrzebny na rozpatrzenie wniosku, liczony od daty pisma
urzedu do daty pisma Szefa Stuzby Cywilenj). Zasadne jest, aby
decyzja o wskazaniu stanowiska, o ktére mogg ubiegac sie
cudzoziemcy byta podejmowana bezposrednio przez dyrektoréw
generalnych/kierownikéw urzedow.

Podstawa sformutowania oceny:

— dane wlasne DSC KPRM oraz przekazane w ramach rocznych
sprawozdan dyrektoréw generalnych urzedow z realizacji zadan
wynikajacych z ustawy o stuzbie cywilnej,

— analiza DSC KPRM dot. funkcjonowania przepiséw ustawy
o stuzbie cywilne;j.
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2.1. Wyodrebnienie organu wtasciwego wytgcznie
w sprawach stuzby cywilnej

Zarzgdzanie stuzbg cywilng przez odrebny organ centralny (Szefa
Stuzby Cywilnej) odzwierciedla rozdzielenie tej stuzby od polityki

i pozwala na skoncentrowanie uwagi podmiotu zarzgdzajgcego
wylgcznie na problematyce stuzby cywilnej (zadaniach biezacych,
funkcjonowaniu i perspektywach rozwoju).

Za zarzgdzanie zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej odpowiadajg
ré6zne podmioty. Na szczeblu centralnym kierowanie procesem
zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej nalezy do
kompetencji Szefa Stuzby Cywilnej, a takze — w niektérych obszarach —
do Ministra Finansoéw (w odniesieniu do administracji podatkowej

i skarbowej) czy Dyrektora Generalnego Stuzby Zagranicznej

(w odniesieniu do stuzby zagranicznej). Istotny wpltyw na kwestie
zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej posiada takze
minister wkasciwy do spraw administracji publicznej oraz poszczegdlni
ministrowie, kierownicy urzedéw i wojewodowie bedacy bezposrednimi
przetozonymi dyrektoréw generalnych urzedow.

W tym kontekscie kompetencje Szefa Stuzby Cywilnej do dokonywania
niektdrych czynnosci ze stosunku pracy wobec dyrektoréw generalnych
urzedéw wymagajg wzmocnienia, gdyz nie zawsze zapewniajg
dostateczng koordynacje i spdjnos¢ zarzgdzania zasobami ludzkimi na
szczeblu centralnym. Przykladowo doswiadczenia stosowania
obowigzujgcych przepiséw wskazujg na zasadno$¢ przyznania Szefowi
Stuzby Cywilnej kompetencji do ustalania wynagrodzenia zasadniczego
dyrektora generalnego urzedu, przyznawania dyrektorowi generalnemu
kolejnego stopnia stuzbowego czy zawieszania go w petnieniu
obowigzkow w przypadku wszczecia postepowania dyscyplinarnego lub
karnego.

Podstawa sformutowania oceny:

— analiza DSC KPRM dot. obowigzujgcego stanu prawnego
i uksztattowanej praktyki zarzgdzania zasobami ludzkimi w stuzbie
cywilnej,

— raport OECD ,Przeglad Polityk Publicznych w Polsce”, 2013 r.,
(Public Governance Review of Poland)

2.2. Wprowadzenie obowigzku przygotowania strategii
zarzadzania zasobami ludzkimi (zzl) w stuzbie cywilne;.

Strategia zzl w stuzbie cywilnej nie zostata dotychczas wdrozona.

W 2013 r. projekt strategii opracowany przez éwczesnego Szefa Stuzby
Cywilnej zostat przekazany pod obrady Statego Komitetu Rady
Ministréw. Komitet zwrécit projekt bez rozpatrzenia w I-wszym kwartale
2014 r.

Przepisy ustawy o stuzbie cywilnej, wprowadzajgce obowigzek
przygotowania strategii zzl, nie sg zharmonizowane z uregulowaniami
obowigzujgcej ustawy o zasadach prowadzenia polityki rozwoju.
Trzonem systemu polityki rozwoju tworzonej na podstawie tej ustawy
jest obecnie dziewieé¢ zintegrowanych strategii rozwoju wraz ze
strategiami nadrzednymi — dlugookresowg i $redniookresowg strategia
rozwoju kraju. W swietle wskazanej ustawy, strategie rozwoju realizuje
sie za pomocg programéw (dokumentéw o charakterze operacyjno-
wdrozeniowym).

W przedstawionym stanie prawnym zasadne jest zrezygnowanie

Z przewidzianego w ustawie o stuzbie cywilnej obowigzku tworzenia
dokumentu o nazwie ,strategia”. Problematyka zarzgdzania zasobami
ludzkimi w stuzbie cywilnej moze by¢ przedmiotem strategii przyjetej
zgodnie z zasadami wynikajgcymi z ustawy o zasadach prowadzenia
polityki rozwoju. W praktyce zostato to juz zastosowane w strategii
~Sprawne Panstwo 2020". Dlugookresowe zamierzenia Szefa Stuzby
Cywilnej w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi sg ujmowane

w Planie dziatan na rzecz wdrozenia strategii ,Sprawne Panstwo 2020”
w perspektywie do 2020 roku.

Biorgc pod uwage, ze w ustawie 0 zasadach prowadzenia polityki
rozwoju kompetencje zwigzane z przygotowaniem i realizacjg
programoéw rozwoju przystugujg wkasciwym ministrom, uzasadnione
jest zamieszczenie w ustawie o stuzbie cywilnej regulacji
upowazniajgcej Szefa Stuzby Cywilnej do wykonywania zadanh
whasciwego ministra w odniesieniu do programéw rozwoju dotyczacych
stuzby cywilne;j.
Podstawa sformutowania oceny:
— analiza DSC KPRM dot. obowigzujgcego stanu prawnego

i przebiegu prac nad projektem strategii zzl.




2.3. Wprowadzenie obowigzku ustalenia standardéw
zarzgdzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej

Okreslenie standardow zzl pozytywnie wptyneto na ujednolicenie oraz
jakos¢ procedur i zasad zzl stosowanych w stuzbie cywilnej. Standardy
wspierajg wdrazanie nowych rozwigzan (np. procedur
antymobbingowych, exit interview, systemu biezacej informac;ji
zwrotnej).

Badania przeprowadzone w latach 2013-2014 w ministerstwach,
urzedach centralnych i wojewddzkich wskazujg na zréznicowany
zakres i sposob wdrozenia standardéw (w tym standardéw
fakultatywnych). Z zebranych danych wynika, ze tylko w jednostkowych
przypadkach nie zostaly wdrozone standardy obligatoryjne (dane

z lipca 2013 r.:

— brak programu (3% — 2 z 64 urzedow),

— brak procedur antymobbingowych (3% — 2 z 64 urzedéw),

— brak wewnetrznych procedur naboru (0% — wszystkie urzedy
posiadaly takie procedury),

— brak zasad organizacji stuzby przygotowawczej (2% — 1 z 64
urzedow),

— brak formuty oraz zasad opracowywania i realizacji IPRZ (2% — 1
Z 64 urzedow),

— brak rocznego planu szkolen (6% — 4 z 64 urzedéw).

Poziom wdrozenia standardow fakultatywnych — w zaleznosci od
konkretnego obszaru zzl — wynosit od 50 do 100%.

Jednoczesnie podjeto szereg dziatan w celu wsparcia urzedéw we

wdrazaniu standardoéw i zapewnienia ich wdrozenia:

— szkolenia centralne pn. ,Standardy zarzgdzania zasobami ludzkimi
w stuzbie cywilnej” (przeprowadzane metodg blended-learning)

— specjalne wydania ,Przegladu Stuzby Cywilnej”,

— spotkania eksperckie,

— opracowanie i upowszechnianie dobrych praktyk w zakresie
zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej.

Kazde z tych dziatan cieszyto sie duzym zainteresowaniem urzedow.

Podstawa sformutowania oceny:

— sprawozdanie Szefa Stuzby Cywilnej o stanie stuzbie cywilnej
i realizacji zadan tej stuzby w 2013 r.,

— raport z monitoringu wdrozenia standardéw zzl w stuzbie cywilnej,
2013,

— wyniki badania jako$ciowego programoéw zzl, 2014 r.,

— analiza DSC KPRM dot. czestotliwosci korzystania uzytkownikow
z zaktadek strony ,Serwis Stuzby Cywilnej”

2.4. Wprowadzenie obowigzku tworzenia programu
zarzadzania zasobami ludzkimi w urzedzie

W 2014 r. programy zzl posiadato lub byto w trakcie ich opracowywania
80% urzeddéw. Najczesciej brak programu odnotowano w urzedach
administracji powiatowej. Sg to zazwyczaj mniejsze jednostki, w ktérych
uzasadnienie dla tworzenia typu dokumentu jest niewielkie. Naktady
ponoszone na przygotowanie programu mogg w takich przypadkach
przewyzszaé korzysci z jego opracowania i by¢ postrzegane jako
zbedna biurokracja.

Badania przeprowadzone w latach 2013-2014 w duzych jednostkach —
ministerstwach, urzedach centralnych i wojewédzkich wskazuja, ze

w zdecydowanej wiekszosci przypadkéw urzedy staraly sie wywigzaé
z obowigzku, jakim byto ujecie w programie elementéw okreslonych
standardami zzl. W wiekszosci przypadkéw programy byly dobrze
opracowane. Czesc¢ z nich mozna wykorzysta¢ jako dobre praktyki.

Przeprowadzone w 2014 r. badanie dotyczyto jedynie oceny jakosci
samych programéw. Ocena wdrozenia okreslonych w nich dziatan

i wigzgca sie z nimi oczekiwana poprawa funkcjonowania zzl

w urzedach nie byly przedmiotem analizy.

Podstawa sformutowania oceny:

— analiza DSC KPRM dot. funkcjonowania przepiséw ustawy
o stuzbie cywilnej,

— sprawozdanie Szefa Stuzby Cywilnej o stanie stuzby cywilnej
i realizacji zadan tej stuzby w latach 2013-2014,

= raport z monitoringu wdrozenia standardéw zzl w stuzbie cywilnej,
2013,
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— wyniki badania jako$ciowego programéw zzl w urzedach, 2014 r.,

— wyniki prac Zespotu zadaniowego ds. uproszczenia aktow
wykonawczych w stuzbie cywilnej, 2014 r.,

— analiza wlkasna DSC KPRM dot. sprawozdan rocznych dyrektoréw
generalnych urzedéw za 2014 r. i korespondenciji nadsytanej przez
urzedy.

2.5. Rezerwa budzetowa na modernizacje stuzby cywilnej
(umozliwiajgca wdrozenie strategii zzl, standardéw zzl oraz
wytycznych w zakresie przestrzegania zasad

stuzby cywilnej i zasad etyki korpusu stuzby cywilnej)

Pomimo wnioskow, ktére Szef Stuzby Cywilnej kierowat kazdego roku
do Ministra Finansow, w ustawie budzetowej nie zostata dotychczas
utworzona rezerwa na modernizacje stuzby cywilne;.

W tej sytuacji wdrazanie standardow zzl oraz wytycznych w zakresie
przestrzegania zasad stuzby cywilnej i zasad etyki korpusu stuzby
cywilnej wspierano ze $rodkow europejskich oraz srodkow rezerwy
celowej budzetu panstwa przeznaczonej na szkolenia centralne.

W latach 2011-2014 w ramach szkolen centralnych oraz w ramach
projektéw wspdétfinasowanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego
Szef Stuzby Cywilnej przeszkolit w ww. zakresie (standardy zzl, zasady
sc i zasady etyki korpusu sc) ponad 4,1 tys. os6b. Koszt szkolen
wyniost blisko1,8 min zt.

Nalezy podkresli¢, ze dzieki zaangazowaniu $rodkéw europejskich
mozliwe byto podejmowanie kompleksowych przedsiewzieé na rzecz
modernizacji administracji rzgdowej. Od 2008 r. do konca 2015r.,

w ramach realizowanych przez Szefa Stuzby Cywilnej projektow
wspotfinansowanych z EFS, zostanie wykorzystanych na ten cel

ok. 87 min zt. Dziataniami o charakterze modernizacyjnym,
informacyjnym, szkoleniowym oraz doradczym objeto ok. 2300
urzeddéw, w ktérych funkcjonuje stuzba cywilna. W szkoleniach
organizowanych w ramach prowadzonych projektéw wzieto w tym
okresie udziat ponad 58 tys. pracownikéw administracji rzgdowe;.

O skutecznosci i efektywnosci wydatkowanych $rodkéw europejskich
$wiadczy osiggniecie zatozonych w projektach wskaznikéw oraz —

w przypadku certyfikowanych systeméw zarzgdzania jakoscig —
przyznanie urzedom certyfikatow przez niezalezng jednostke
certyfikujaca.

Zasadne jest utworzenie w budzecie panstwa rezerwy, dzieki ktérej
Szef Stluzby Cywilnej bedzie mégt realizowaé przedsiewziecia
modernizujgce administracje rzgdowg, w zakresie szerszym niz tylko
szkolenia cztonkéw korpusu stuzby cywilnej, gdyz:

— obecnie trwajg prace nad wykorzystaniem srodkéw z EFS
w ramach nowej perspektywy finansowej na lata 2014-2020.
Wsparcie majgce na celu modernizacje stuzby cywilnej bedzie m.in.
polega¢ na zwiekszeniu efektywnosci i skutecznosci
funkcjonowania urzedéw w ramach konkretnych polityk. Jednak
bedzie ono kontynuowane w znacznie ograniczonej formie. Tym
samym wzrasta potrzeba zaangazowania srodkéw budzetu
panstwa na ten cel;

— wysokos¢ srodkdw finansowych przeznaczonych na szkolenia
centralne z rezerwy celowej budzetu panstwa ksztattuje sie od kilku
lat na niewysokim poziomie (463 tys. zt w latach 2012-2014, 500
tys. w latach 2015-2016.). Bardzo mata pula $srodkéw przektada sie
na nieduzg, a tym samym niedostateczng w stosunku do potrzeb
liczbe miejsc szkoleniowych.

Uzasadnieniem dla utworzenia tej rezerwy jest m.in. planowana
realizacja przedsiewzie¢ modernizujgcych stuzbe cywilng oraz
majacych na celu doskonalenie stosowania standardéw zarzgdzania
zasobami ludzkimi i wytycznych w zakresie przestrzegania zasad
stuzby cywilne;j.

Srodki z tej rezerwy mogtyby zostaé przeznaczone m.in. na wsparcie
dziatan wpisujacych sie w realizacje celéw okreslonych w dokumentach
strategicznych dotyczacych stuzby cywilnej, w tym procesow
zarzgdzania zasobami ludzkimi w urzedach.

Podstawa sformutowania oceny:

— analiza wlkasna DSC KPRM dot. obowigzujgcego stanu prawnego
i przebiegu prac nad projektami budzetu panstwa w latach 2009-
2015.

— analiza wtasna DSC KPRM dot. szkolen centralnych oraz projektéw
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wspotfinansowanych ze srodkéw EFS, ktére realizowat Szef Stuzby
Cywilnegj

2.6. Nowe rozwigzania organizacyjne w zakresie
prowadzenia nabordéw (rekrutacji i selekcji) na stanowiska
w stuzbie cywilnej

Wprowadzone ustawg rozwigzania pozwolity:

— zwiekszy¢ jawnos¢ procesu naboru (obok istniejgcego juz
obowigzku publikacji ogtoszen o wolnym stanowisku oraz
sporzadzania protokotu, wprowadzono obowigzek upowszechnienia
informacji o wyniku naboru)

uprosci¢ procedure naboru na stanowiska niebedgce wyzszymi
stanowiskami w stuzbie cywilnej (rezygnacja z upowszechniania
listy os6b spetniajgcych wymagania formalne),

— obsadzac¢ czes¢ wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej w drodze
tzw. naboru (awansu) wewnetrznego (wg stanu na dzien
31.12.2014 r. 9% stanowisk zastepcow dyrektorow departamentéw
oraz wojewddzkich lekarzy weterynarii byto obsadzonych w wyniku
naboru do stuzby cywilnej, 65% - w trybie naboru/awansu
wewnetrznego w stuzbie cywilnej, a 26% — na podstawie
oddelegowania, przepiséw przejsciowych i przepiséw
szczegolnych).

Oznacza to, ze wbrew powszechnej opinii, wprowadzenie naboru
(awansu) wewnetrznego na stanowiska zastepcow dyrektoréw
departamentow oraz wojewddzkich lekarzy weterynarii nie
doprowadzito do catkowitej rezygnacji z otwartego

i konkurencyjnego naboru na te stanowiska.

Okreslenie przez Szefa Stuzby Cywilnej standardéw zarzgdzania
zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej w zakresie naboru (2012 r.) oraz
wydanie rekomendacji dla dyrektoréw generalnych urzedéw w zakresie
ustalania kryteriébw naboru (awansu) wewnetrznego (2010 r.) utatwito
ujednolicenie i zachowanie spéjnosci rozwigzan dotyczgcych selekciji
kandydatéw w skali catej stuzby cywilnej.

Dane z przeprowadzonego 2014 r. monitoringu jakosciowego
wdrozenia standardéw zzl w zakresie naboru na wyzsze stanowiska
wskazuja, ze standardy te zostaty wdrozone w 70% urzedow
wojewddzkich, 67% ministerstw oraz w 55% urzedéw centralnych.
W odniesieniu do standardéw naboru na stanowiska niebedace
wyzszymi stanowiskami, zostaty one wdrozone w 83% urzedéw
wojewddzkich, 77% ministerstw oraz 74% urzedéw centralnych.

Wyniki monitoringu wdrozenia wytycznych w zakresie kryteriow awansu
wewnetrznego (2011 r.) wskazuja, ze w catosci wytyczne zostaty
wdrozone w 42% urzedow, w 22% urzedéw wytyczne wdrozono je
czesciowo, a w 36% urzedow wytyczne nie zostaty uwzglednione.

Nabory na wolne stanowiska w stuzbie cywilnej pozytywnie ocenita
NIK, wskazujgc w szczegoélnosci na dochowywanie zasady otwartosci
i konkurencyjnos¢ wyboru kandydatéw. Jawnos¢ postepowania
zapewniano zaréwno na etapie ogtoszen o naborach, jak

i informowania o ich wynikach.

Jednoczesnie obowigzujgce rozwigzania sg w wielu przypadkach
nieprecyzyjne lub nieuzasadnione. Dotyczy to na przykiad:

a) zasad wytaniania kandydatow w wyniku naboru prowadzonego na
kilka identycznych stanowisk,

b)  zbyt duzej roli wymagan pozgdanych/dodatkowych w stosunku do
wymagan niezbednych przy podejmowaniu decyzji o wyborze
najlepszego kandydata,

¢) zakresu informacji publicznej, dotyczacej naboru do stuzby
cywilnej.
Ponadto w obowigzujgcym stanie prawnym:

d) zawezenie naboru/awansu wewnetrznego w stuzbie cywilnej do
stanowiska zastepcy dyrektora komorki organizacyjnej ogranicza
mozliwosci rozwoju zawodowego (Sciezke awansu
stanowiskowego) czionkéw korpusu stuzby cywilne;.

Podstawa sformutowania oceny:
analiza DSC KPRM dot. obowigzujgcego stanu prawnego i dostepnych
danych nt. obsady wyzszych stanowisk w stuzbie cywilne;.

2.7. Pierwsze zatrudnienie w stuzbie cywilnej i pierwsza
ocena w stuzbie cywilnej

Osoby podejmujgce po raz pierwszy prace w stuzbie cywilnej stanowig
istotng cze$¢ pracownikéw zatrudnianych w wyniku przeprowadzanych
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naborow do stuzby cywilnej (w 2014 r. — 61%). Wprowadzenie
ustawowo okreslonych zasad zatrudniania tych osob (12-miesieczny
okres zatrudnienia, stuzba przygotowawcza, pierwsza ocena) oraz
ustanowienie warunkéw, od spetnienia ktorych uzaleznione jest
zatrudnienie w stuzbie cywilnej na czas nieokreslony, pozwolito
ujednolici¢ proces zawierania w stuzbie cywilnej uméw o prace na czas
nieokreslony.

Obowigzkowy i zindywidualizowany charakter stuzby przygotowawczej
pozwala na lepsze jej dostosowanie do potrzeb i mozliwosci urzedéw.
Zakres i czas trwania stuzby przygotowawczej pozytywnie ocenita
kontrola NIK. Wskazano m.in., ze pracownicy mieli mozliwos$é
zapoznania sie z praktycznymi zadaniami realizowanymi w urzedzie,
a pracodawcy mozliwo$¢ dokonania oceny przydatnosci pracownikow
do wypetniania obowigzkéw stuzbowych.

Przeprowadzana w ramach pierwszego zatrudnienia ocena (pierwsza
ocena w stuzbie cywilnej) sprawdza, czy wybrany w naborze pracownik
w praktyce realizuje powierzone mu zadania na odpowiednim poziomie.
Od tej oceny zalezy decyzja pracodawcy, czy stosunek pracy z takim
pracownikiem bedzie kontynuowany, czy zostanie zakonczony. Daje
ona pracodawcom mozliwos¢ pozostawienia w stuzbie cywilnej tych
pracownikow, ktérzy beda rzetelnie wypetnia¢ obowigzki stuzbowe.
Kontrola NIK prowadzona w 2011 r. wykazata, ze instrument ten jest
traktowany przez urzedy z nalezytg uwaga. Pierwsza ocena jest
postrzegana jako istotne narzedzie wspomagajace budowanie korpusu
stuzby cywilnej, opartego na profesjonalnej i zawodowej kadrze.

W 2014 r. 97% pierwszych ocen stanowity oceny pozytywne.
Potwierdza to wysokg skutecznos$¢ narzedzi selekcyjnych stosowanych
przez urzedy w trakcie naboru do stuzby cywilnej. Jednoczesnie
trafnosé wyboréw dokonywanych w trakcie przeprowadzanych naboréw
oraz trafnos¢ pierwszych ocen znajduje odzwierciedlenie w bardzo
wysokim odsetku pozytywnych ocen okresowych (99,6% w 2014 r.).

Niezaleznie od powyzszego uproszczenia i doprecyzowania wymaga
ustawowa definicja osoby podejmujgcej po raz pierwszy prace

w stuzbie cywilnej oraz zasady zawierania umow o prace z takimi
osobami

Podstawa sformutowania oceny:
— sprawozdanie Szefa Stuzby Cywilnej o stanie stuzby cywilnej
i realizacji zadan tej stuzby w 2014 r.,
— informacja NIK o wynikach kontroli ,Funkcjonowanie stuzby
cywilnej w ramach obowigzujgcych regulacji prawnych”, 2012 r.,
— analiza DSC KPRM dot. funkcjonowania przepiséw ustawy
o stuzbie cywilne;.

2.8.Rozszerzenie systemu ocen okresowych na wszystkich
cztonkow korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych na czas
nieokreslony

Przed wejsciem w zycie ustawy, obowigzkowej ocenie okresowe;j
podlegali wytgcznie urzednicy stuzby cywilnej.

Pracownicy stuzby cywilnej mogli podlegaé¢ ocenie pracowniczej,
przeprowadzanej wedtug zasad ustalonych przez urzedy.

Obijecie wszystkich cztonkéw korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych na
czas nieokreslony oceng okresowa umozliwito przekazywanie
informacji zwrotnej nt. wykonywania obowigzkéw stuzbowych wedtug
jednolitych zasad, niezaleznie od posiadanego statusu pracowniczego
(pracownik stuzby cywilnej/urzednik stuzby cywilnej). Zasady te dotycza
m.in. przeprowadzania rozméw z pracownikiem, kryteridw oceny (ich
rozumienia i sposobu doboru), formularzy stosowanych przy ocenie.

W badaniu przeprowadzonym w 2013 r., dotyczagcym monitoringu
wdrozenia standardow zzl w stuzbie cywilnej, 97% ministerstw,
urzedow centralnych i wojewodzkich zadeklarowato, ze ocena pracy

(w tym ocena okresowa) jest wykorzystywana w tych urzedach jako
narzedzie wspierajgce ustalanie poziomu wynagrodzenia za prace.
85% ww. urzedéw podato, ze ocene pracy wykorzystuje przy okreslaniu
zasad i kryteridw przyznawania nagrod. W praktyce nie wiadomo
jednak, jaki odsetek ocen przetozyt sie na wysokosé wynagrodzenia.

Trzeba mie¢ na uwadze, ze oceny wystawiane pracownikom sg trudne
do poréwnywania (nieporéwnywalno$¢ stanowisk pracy oraz rézne
podejscie oceniajgcych).

Od samego poczgtku wprowadzenia nowych przepiséw odsetek ocen
okresowych na dwdch najwyzszych poziomach oceny utrzymuije sie
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powyzej 50% (w 2014 - 57,4%). Przyczyny takiego stanu mozna
upatrywac w:

— zbyt liberalnym podejsciu przetozonych do procesu oceniania oraz
sposobie konstrukcji skali ocen;

— sprawnie funkcjonujgcym systemie weryfikacji, ktéry pozwala na
pozostawienie w stuzbie cywilnej wyselekcjonowanych
i zastugujgcych na wysoka ocene pracownikow;

— w przypadku urzednikéw stuzby cywilnej teoretycznie mozliwe jest
zawyzanie ocen w celu umozliwienia im uzyskiwania kolejnych
stopni stuzbowych (obligatoryjny wyzszy stopien stuzbowy jest
przyznawany po uzyskaniu przez urzednika stuzby cywilnej dwoch
kolejnych ocen na jednym z dwéch najwyzszych poziomow oceny).
Niemniej jedynie ok. 4% wszystkich sporzagdzonych ocen
okresowych prowadzito do obligatoryjnego przyznania urzednikowi
stuzby cywilnej kolejnego stopnia stuzbowego (musiata by¢ to
druga z rzedu pozytywna ocena okresowa urzednika stuzby
cywilnej przyznana na jednym z dwéch najwyzszych pozioméw).

Z tego wzgledu moga by¢ to przypadki sporadyczne, majgce
marginalny wptyw na wysokie oceny okresowe w catym korpusie
stuzby cywilne;j.

Zmiany w rozktadzie ocen na poszczeg6lnych poziomach moze

przynies¢ dokonana w 2015 r. nowelizacja rozporzadzenia w sprawie

ocen okresowych cztonkéw korpusu stuzby cywilnej. W nowym
rozporzadzeniu m.in. zmodyfikowano liczbowg skale ocen

(wprowadzono skale ,1-3-5-7-9” w miejsce skali ,1-2-3-4-5" ). Celem

byto wyeliminowanie powszechnego kojarzenia oceny ,na poziomie

oczekiwan”, oznaczonej cyfrg , 3", ze stabg szkolng tréjkg. W nowej
skali ocen, poziom oczekiwan oznaczono cyfrg ,,5”. Modyfikacja
liczbowej skali ocen oraz podejmowane dziatania informacyjne moga
ograniczy¢ sktonnosé do wystawiania ocen na najwyzszych poziomach.

Ustawowe rozwigzania w zakresie ocen okresowych sg jednym z tych
zagadnien, w stosunku do ktérych dyrektorzy generalni i kierownicy
urzedow najczesciej zgtaszajg potrzebe zmian. Najwiecej propozycji
dotyczy wprowadzenia wiekszej elastycznosci w ustalaniu terminéw
sporzadzania ocen okresowych. Obecnie obowigzujgce przepisy
przewidujg sztywny termin — co 24 miesigce. Uniemozliwia to
dostosowanie okresu oceny do indywidualnych potrzeb. Dtugi okres
oceny zmniejsza takze jej walor motywacyjny. Analiza rozwigzan
stosowanych w sektorze biznesowym wskazuje, ze najczesciej ocene
okresowg przeprowadza sie w cyklu rocznym.

Podstawa sformutowania oceny:

— raport z monitoringu wdrozenia standardéw zzl w stuzbie cywilnej,
2013r.,

— sprawozdanie Szefa Stuzby Cywilnej o stanie stuzby cywilnej
i realizacji zadan tej stuzby w 2014 r.,

— wyniki prac Zespotu zadaniowego ds. uproszczenia aktow
wykonawczych w stuzbie cywilnej, 2014 r.,

— analiza DSC KPRM dot. sprawozdan rocznych DG i korespondencji
nadsytanej przez urzedy,

— analiza DSC KPRM dot. funkcjonowania przepiséw ustawy
o stuzbie cywilnej,

— analiza DSC KPRM dot. wybranych dobrych praktyk oraz kierunkow
zmian w zakresie funkcjonowania ocen okresowych w biznesie
i samorzgdzie, 2014 r.

2.9. Objecie cztonkdw korpusu stuzby cywilnej, za wyjgtkiem
dyrektora generalnego urzedu, systemem indywidualnych
programoéw rozwoju zawodowego (IPRZ)

Indywidualne programy rozwoju zawodowego, ktoérych sporzgdzenie
jest ustawowym obowigzkiem, sg istotnym narzedziem zarzgdzania
kadrami stuzby cywilnej. Spajajg one dwa wazne procesy zzl w stuzbie
cywilnej: przeprowadzanie ocen okresowych pracownikéw oraz
opracowywanie rocznego planu szkoleh w urzedzie. Pozwala to na
skuteczne planowanie rozwoju zawodowego pracownikéw wedtug
jednolitych zasad. Niemniej przy ustalaniu IPRZ istnieje ryzyko, ze nie
zostang w nim ujete te dziatania, ktére sg dla urzedu duzym
obcigzeniem finansowym. Z drugiej strony moze zdarzy¢ sie, ze
wpisane w IPRZ szkolenia nie zostang zrealizowane ze wzgledu na ich
wysoki koszt.

W 2014 r. wewnetrzng procedure dot. IPRZ (formute oraz zasady
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opracowywania i realizacji IPRZ) posiadato 90% urzedow. Najczesciej
brak wprowadzenia tych zasad odnotowywano w urzedach
administracji powiatowej. Z kolei badanie przeprowadzone w 2013 r.
w ministerstwach, urzedach centralnych i wojewédzkich wykazalo, ze
94% urzeddw przygotowato roczny plan szkolen pracownikow,
uwzgledniajagcy IPRZ i odpowiadajgcy potrzebom urzedu. Zaznaczyc¢
trzeba, ze brak okreslenia zasad ustalania IPRZ nie jest jednoznaczny
z brakiem ustalania IPRZ w tych urzedach. Programy takie mogty by¢
ustalane indywidualnie, bez jednolitych zasad. Mozliwe jest takze
korzystanie z metodologii ustalania IPRZ opracowanej

i upowszechnionej przez Szefa Stuzby Cywilnej.

Jednoczesnie doswiadczenia stosowania przepiséw w zakresie IPRZ
wskazuja, ze w niektorych sytuacjach koszty zwigzane

z pracochtonnoscig przygotowania programu przewyzszajg korzysci

z jego funkcjonowania np. IPRZ dla oséb zatrudnianych na czas
okreslony, w szczegolnosci w celu zastepstwa nieobecnego cztonka
korpusu stuzby cywilnej, IPRZ dla kierownikéw urzedéw

(w obowigzujgcym stanie prawnym program taki nie jest opracowywany
dla dyrektora generalnego urzedu)..

Podstawa sformutowania oceny:

— sprawozdanie Szefa Stuzby Cywilnej o stanie stuzby cywilnej
i realizacji zadan tej stuzby w 2014 r.,

— analiza DSC KPRM dot. funkcjonowania przepiséw ustawy
o stuzbie cywilnej,

— raport z monitoringu wdrozenia standardéw zzl w stuzbie cywilnej,
2013r.,

— analiza DSC KPRM rocznych sprawozdan dyrektoréw generalnych
urzedow.

2.10. Monitoring stanu stuzby cywilnej i realizacji zadan tej
stuzby (roczne sprawozdania DG i SSC)

Roczne sprawozdania dyrektoréw generalnych/kierownikéw urzedéw
z realizacji zadan wynikajagcych z ustawy o stuzbie cywilnej, sktadane
Szefowi Stuzby Cywilnej oraz roczne sprawozdanie Szefa Stuzby
Cywilnej o stanie stuzby cywilnej i realizacji zadan tej stuzby, sktadane
Prezesowi Rady Ministréw zapewniajg dostep do aktualnej i rzetelnej
informacji na temat stanu stuzby cywilnej i dziatania jej organéw.
Stuzba cywilna wyréznia sie na tle polskiej administracji publicznej
transparentnosciag dzieki prezentowaniu ww. informacji. Wszystkie
dotychczasowe sprawozdania Szefa Stuzby Cywilnej zostaty
pozytywnie zaopiniowane przez Rade Stuzby Cywilnej i przyjete przez
Prezesa Rady Ministrow.

Jednoczesnie zakres i szczegotowosé informacji o stanie stuzby
cywilnej, ktére sg gromadzone w ramach sytemu informatycznego
SWE_HR wymaga korekty. W 2014 r. urzedy byly zobowigzane do
wypetnienia ponad 1400 obowigzkowych pol danych. Niejednokrotnie
zaangazowanie sit i Srodkéw w pozyskanie wymaganych informacji byto
niewspotmierne w stosunku do ich wartosci analitycznej. Ograniczenie
obcigzen sprawozdawczych jest jednym z zadan realizowanych

w ramach planu dziatalnosci Szefa Stuzby Cywilnej na 2015 .
Eliminacja informaciji, ktérych analiza byta wykorzystywana
incydentalnie oraz uproszczenie agregacji danych pozwoli znacznie
zredukowac¢ obowigzki sprawozdawcze (ograniczenie obowigzkowych
poél danych o 50%).

Podstawa sformutowania oceny:

— opinie Rady Stuzby Cywilnej w sprawie sprawozdan Szefa Stuzby
Cywilnej o stanie stuzby cywilnej i realizacji zadan tej stuzby
w latach 2009-2014.

— analiza wlkasna DSC KPRM dot. przebiegu prac nad uproszczeniem
sprawozdawczosci w stuzbie cywilne;.

3.1. Wprowadzenie w stuzbie cywilnej pierwszenstwa
w zatrudnieniu 0s6b z niepetnosprawnoscia.

Warunkiem uzyskania przez osobe z niepetnosprawnoscig

pierwszenstwa w zatrudnieniu jest:

— zlozenie oferty w naborze do urzedu, w ktérym wskaznik
zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscig jest nizszy niz 6%,

— zlozenie wraz z ofertg dokumentu potwierdzajgcego
niepetnosprawnoseé,

— wylonienie w naborze, tj. znalezienie sie w gronie nie wiecej niz 2
(nabdr na wyzsze stanowiska) albo nie wiecej niz 5 (nabor na
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Zgodnie z ustawg o stuzbie cywilnej

z 2006 r., postepowanie kwalifikacyjne dla
pracownikow stuzby cywilnej

ubiegajacych sie o0 mianowanie prowadzita
Krajowa Szkota Administracji Publicznej
(KSAP). W toku postepowania sprawdzano
wiedze, umiejetnosci i predyspozycje
kierownicze niezbedne do wypetniania
zadan stuzby cywilnej. Koszty
postepowania pokrywano z optat
wnoszonych przez osoby przystepujgce do

postepowania (zgodnie z przepisami optata

nie mogta przekracza¢ 50% minimalnego
wynagrodzenia za prace przewidzianego
w przepisach o minimalnym
wynagrodzeniu za prace). Optaty stanowity
przychdd KSAP.

pozostate stanowiska) najlepszych kandydatow, spetniajgcych
wymagania niezbedne oraz w najwiekszym stopniu wymagania
dodatkowe.

Ogtoszenia o naborach, w ktérych kandydaci mogli skorzysta¢

z pierwszenstwa w zatrudnieniu 0s6b z niepetnosprawnoscig stanowity

wiekszo$¢ (62%) ogtoszen o wolnych stanowiskach w stuzbie cywilnej,

publikowanych w latach 2011-2014. (w 2011 r. — 3%, w 2012 r.i 2013 r.
—80%, w 2014 r. — 82%).

Osoby z niepetnosprawnoscig korzystaty z nowych regulacji, sktadajac
swoje oferty przede wszystkim w naborach dajgcych im pierwszenstwo

w zatrudnieniu — w latach 2011-2014 byto to 76% wszystkich ofert
sktadanych przez te osoby (w 2011 r. — 15%, w 2012 r. — 73%,
w 2013 r. — 84%, w 2014 r. — 84%).

Ponad 71% ogétu 0s6b z niepetnosprawnosciami zatrudnionych

w wyniku naboréw zakonczonych w latach 2011-2014, to

osoby zatrudnione na podstawie ww. nowych regulacji. Oznacza to, ze
w naborach, w ktérych osoby z niepetnosprawnoscig mogty skorzystaé
z preferencji w zatrudnieniu, byty one jedynymi kandydatami albo byty

w grupie najlepszych kandydatéw — i z preferencji skorzystaty.

(w2011 r.—9%, w2012 r. — 77%, w 2013 r. — 78%, w 2014 r. — 83%).

Udziat os6b z niepetnosprawnoscig zatrudnionych w wyniku wszystkich
naboréw zakonczonych w latach 2011-2014 w ogélnej liczbie os6b
zatrudnionych w wyniku tych nabordw jest wcigz niski — 2,4%, choé
sukcesywnie zwieksza sie (w 2011 r. — 1,2%, w 2012 r. — 2,7%,

w 2013 r. — 2,8%, w 2014 r. — 2,8%).

Podstawa sformutowania oceny:

Wycofanie sie ze sprawdzania
predyspozycji kierowniczych w toku
postepowania miato doprowadzi¢ do
zmniejszenia dla KSAP kosztow
przeprowadzania postepowania
kwalifikacyjnego prowadzonego dla
pracownikow stuzby cywilnej ubiegajgcych
sie 0 mianowanie. Zaktadano, ze umozliwi
to ograniczenie wydatkoéw z budzetu
panstwa na ten cel.

— sprawozdanie Szefa Stuzby Cywilnej o stanie stuzby cywilnej
i realizacji zadan tej stuzby w 2014 r.,
— analiza wtasna DSC KPRM

Koszty prowadzenia postepowania
kwalifikacyjnego w stuzbie cywilnej nie
majg wptywu na wysokos¢ dotacji dla
KSAP (wysokos$¢ wydatkow z budzetu
panstwa). Postepowanie kwalifikacyjne jest
finansowane z optat wnoszonych przez
uczestnikéw. Optaty te stanowig przychéd
KSAP.

Administracja publiczna, w tym stuzba
cywilna stanowi czes$¢ rynku pracy.

W 2008 r. zatrudnienie w korpusie stuzby
cywilnej wynosito 115 647 etatéw. Na
wysokich stanowiskach panstwowych
(pzk), ktére w marcu 2009 r. wigczono do
korpusu stuzby cywilnej (ksc), byto
zatrudnionych 1 662 os6b w przeliczeniu
na petnozatrudnionych (etaty).

Stanowiska w stuzbie cywilnej i wysokie
stanowiska panstwowe byly dostepne
wytgcznie dla obywateli polskich.

Projektowana ustawa stwarzata mozliwo$c
zatrudniania w administracji rzgdowej 0s6b
nieposiadajgcych polskiego obywatelstwa.
Zakfadano, ze otworzenie administracji
rzgdowej na cudzoziemcow:

— ulatwi urzedom pozyskanie
wykwalifikowanych pracownikow
(na rynku bedzie potencjalnie wiecej
0so0b, ktore bedg spetiac kryteria
pozwalajagce na zatrudnienie w stuzbie
cywilnej),

— przyczyni sie do wzrostu konkurenciji
na rynku pracy.

W pozostalym zakresie zakladano, ze

Stworzenie mozliwosci zatrudniania

w administracji rzgdowej os6b
nieposiadajgcych polskiego obywatelstwa
zwiekszyto potencjalny krag kandydatow
mogacych ubiegac sie o zatrudnienie

w stuzbie cywilnej. W praktyce nie
przyczynito sie jednak do zwiekszenia
konkurencji na rynku pracy. W latach
2009-2014 ogtoszono 1404 nabory na
wolne stanowiska w stuzbie cywilnej,

o ktére mogly ubiegac¢ sie osoby
nieposiadajgce obywatelstwa polskiego.
Zainteresowanie pracg na tych
stanowiskach wyrazito jedynie 56
cudzoziemcoéw, z ktorych jeden zostat
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wejscie w zycie ustawy nie bedzie miato
bezposredniego wpltywu na rynek pracy.

zatrudniony. Oznacza to w praktyce brak
konkurenciji ze strony os6b
nieposiadajgcych polskiego obywatelstwa
w naborach do stuzby cywilnej.

Ponadto wskazywano m.in. na:

— niekonstytucyjno$¢ niektérych
obowigzujgcych rozwigzan
(np. przenoszenie do stuzby cywilnej
pracownikéw z innych segmentow
administracji, w ktérych obowigzywaty
inne niz w stuzbie cywilnej zasady
naboru na stanowiska oraz obsadzanie
stanowisk kierowniczych
z pominieciem procedury konkursu
naruszalo konstytucyjng zasade
dostepu obywateli do stuzby publicznej
na jednakowych zasadach),

— brak realizacji wigzacych Polske
postanowien prawa
miedzynarodowego (podnoszono, ze
ograniczenie dostepnosci stanowisk
w stuzbie cywilnej do obywateli
polskich narusza postanowienia
Traktatu o Funkcjonowaniu UE
w zakresie swobody przeptywu
pracownikow),

— rozbicie systemu stuzby cywilnej oraz
brak spéjnosci zarzgdzania
(wytgczenie wyzszych stanowisk ze
stuzby cywilnej, brak wyodrebnionego
organu wlasciwego wytgcznie w
sprawach stuzby cywilnej).

W stuzbie cywilnej nie byto mechanizmoéw
wspierajgcych osoby zagrozone
wykluczeniem z rynku pracy (osoby

Z niepelnosprawnoscig).

Zakfadano, ze projektowana ustawa
umozliwi osiggniecie celéw wymienionych
w pkt. 3.1. formularza:

— realizacje przepis6w Konstytucji RP
oraz prawa wspélnotowego (UE),

— stworzenie spéjnego zarzgdzania
zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej

— wazrost zatrudnienia w stuzbie cywilnej
0s0b z niepetnosprawnosciag (dotyczy
nowelizacji ustawy w 2011 r.)

Wprowadzone nowe rozwigzania
dostosowaly przepisy ustawowe do
Konstytucji RP oraz prawa wspolnotowego.
Ponowne wigczenie grupy wyzszych
stanowisk do korpusu stuzby cywilnej
ustanowito wkasciwg role tego korpusu

w administrowaniu panstwem. Sprzyja to
utrwaleniu profesjonalnego charakteru
korpusu i zapewnieniu politycznie
neutralnego wykonywania zadan panstwa.

Wprowadzone rozwigzania ustawowe
stworzyty ramy prawne do osiggniecia
spéjnosci zarzadzania zasobami ludzkimi
w stuzbie cywilnej (opis osiggnietego
stopnia spojnosci znajduje sie w punkcie
3.1.2)

Obowigzujgce od listopada 2011 r.
regulacje, dajgce osobom

Z niepelnosprawnoscig pierwszenstwo

w zatrudnieniu w naborach, sprzyjajg
wzrostowi ich zatrudnienia w stuzbie
cywilnej (opis osiggnie¢ na tym polu
znajduje sie w punkcie 3.1.3. oraz 3.2.3.1)

Szef KPRM byt zobowigzany do
prowadzenia ewidencji 0s6b nalezgcych do
panstwowego zasobu kadrowego.

Proces gromadzenia i analizowania danych
o korpusie stuzby cywilnej odbywat sie

w oparciu o informacje dostarczane

w przewazajgcej czesci w formie
papierowe;.

Z uchyleniem ustawy z 2006 r.

0 panstwowym zasobie kadrowym

i wysokich stanowiskach kierowniczych
zwigzane byto zniesienie obowigzku
prowadzenia przez Szefa KPRM ewidenc;ji
0s6b nalezgcych do panstwowego zasobu
kadrowego.

Zakfadano, ze koszty dla budzetu panstwa
zwigzane z wdrozeniem nowych rozwigzan
bedg wynikaly z koniecznosci:

— utworzenia stanowiska Szefa Stuzby
Cywilenj. W pierwszym roku
obowigzywania ustawy srodki miaty
pochodzi¢ z rezerwy celowej budzetu
panstwa na zmiany organizacyjne i
nowe zadania, a w kolejnych latach

Wdrozenie nowych przepiséw ustawowych
przyczynito sie do zmniejszenia obcigzen
administracyjnych:

— uchylono obowigzek prowadzenia
przez Szefa KPRM ewidencji oséb
nalezacych do panstwowego zasobu
kadrowego,

— usprawniono proces gromadzenia
i analizowania danych
o korpusie stuzby cywilnej dzieki
uruchomieniu i doskonaleniu systemu
informatycznego SWEZ-HR.
Sprawozdania sktadane w formie
papierowej zostaty zastgpione
elektronicznymi formularzami
dostepnymi w ww. systemie.

Z rezerwy celowej budzetu panstwa na
zwiekszenie wynagrodzen wynikajgcych ze
Zzmian organizacyjnych i nowych zadan nie
wydatkowano $rodkéw na utworzenie
stanowiska Szefa Stuzby Cywilnej. Koszty
utworzenia i funkcjonowania stanowiska
zostaly pokryte z budzetu KPRM bez
wnioskowania o dodatkowe $rodki na ten
cel w toku planowania budzetu panstwa.

Srodki rezerwy celowej budzetu panstwa
na zwiekszenie wynagrodzen wynikajgcych
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l.p.

Obowigzek
informacyjny (Ol)
(w tym jednostka
redakcyjna,

tj. nr artykutu)

Sporzadzona ocena skutkdw regulacji projektu ustawy nie
zawierata wartosci miernikdw, ktére zaktadano osiggngé.

z budzetu KPRM, zgodnie z procedurg
planowania budzetu panstwa;

— wzmocnienie obstugi kadrowej Szefa
Stuzby Cywilnej. W pierwszym roku
obowigzywania ustawy $rodki miaty
pochodzi¢ z rezerwy celowej budzetu
panstwa na zmiany organizacyjne i
nowe zadania, a w kolejnych latach
z budzetu KPRM, zgodnie z procedurg
planowania budzetu panstwa,;

— zwiekszenia zatrudnienia w komdrkach
kadrowych — w zwigzku
z koniecznoscig wdrazania nowych
narzedzi zz|l oraz realizacjg
obowigzkoéw informacyjnych
(np. roczne sprawozdania). Srodki na
ten cel mialy zosta¢ zaplanowane
w budzetach urzedéw, zgodnie
z procedurg planowania budzetu
panstwa.

Ograniczenie zakresu postepowania kwalifikacyjnego w stuzbie cywilnej nie miato bezposredniego wptywu na wysokos$¢ finansowanej
z budzetu panstwa dotacji podmiotowej dla KSAP. Co prawda w latach 2009-2014 wysokos¢ tej dotacji ulegta zmniejszeniu. Niemniej
byto to spowodowane 0goélng koniecznoscig ograniczenia wydatkéw panstwa. Dotacja podmiotowa, ktérg KSAP otrzymuje na realizacje
zadan (w tym prowadzenie postepowania kwalifikacyjnego) pokrywa jedynie czes$¢ kosztow ksztatcenia i kosztow funkcjonowania
Szkoly. Pozostalg czg$é Szkota finansuje z innych zrodet. Koszty postgpowania kwalifikacyjnego pokrywaja optaty wnoszone przez
uczestnikow. Oplaty te stanowig przychéd KSAP. Z powyzszego wynika, ze w 2008 r. blednie zalozono, ze wycofanie sig ze
sprawdzania predyspozycji kierowniczych w toku postepowania kwalifikacyjnego umozliwi ograniczenie wydatkéw z budzetu panstwa.

Stworzenie mozliwosci zatrudniania w stuzbie cywilnej cudzoziemcow nie przyczynito sie do zaktadanego tatwiejszego pozyskania do
stuzby cywilnej wykwalifikowanych pracownikéw. Przyczyn takiego stanu rzeczy mozna upatrywa¢ w niedostatecznej — w poréwnaniu
do sektora prywatnego — konkurencyjnosci wynagrodzen na stanowiskach wymagajacych wysokich specjalistycznych kwalifikacji.
Istotnym powodem moga by¢ takze problemy cudzoziemcow ze znajomoscia j. polskiego na poziomie, ktéry umozliwia zatrudnienie
w stuzbie cywilnej.

Wdrozenie ustawy o stuzbie cywilnej nie skutkowato zaktadanymi kosztami dla budzetu panstwa. Nie uruchomiono $srodkéw z rezerwy
celowej budzetu panstwa na zwiekszenie wynagrodzen wynikajgcych ze zmian organizacyjnych i nowych zadan. Wydatki zwigzane

z realizacjg nowych zadan wynikajgcych z ustawy bylty pokrywane z budzetéw bedgcych w posiadaniu poszczegélnych urzeddw bez
wnioskowania o dodatkowe $rodki na ten cel w toku planowania budzetu panstwa.

Mozliwy sposéb redukcji wraz z uzasadnieniem

ze zmian organizacyjnych i nowych zadan
nie zostaty takze uruchomione na
dodatkowg obstuge kadrowg Szefa Stuzby
Cywilnej czy wzrost zatrudnienia

w komorkach kadrowych urzedoéw z tytutu
wdrazania nowych rozwigzan
wprowadzonych przez ustawe o stuzbie
cywilnej. Na zwiekszenie zatrudnienia

w komorkach kadrowych urzedéw w
zwigzku z koniecznoscig wdrozenia ustawy
o stuzbie cywilnej nie wskazuje takze
analiza danych dot. planowania i
wykorzystania budzetu panstwa w latach
2009-2014 oraz dane sprawozdawcze
przekazywane w tym okresie przez
dyrektoréw generalnych/kierownikow
urzedow.

uchylenie Ol

zmniejszenie zasppienie trybu

czgstotliwosci papierowego wymaganego formularza lub z danych
wykonywania Ol | elektronicznym | zakresu zamieszczenie | znajdupcych sé
informacji formularza na w danym organie

zmniejszenie

uproszczenie skorzystanie

stronie
internetowej

lub w innych
instytucjach

Ubieganie sie
dyrektorow
generalnych/
kierownikéw
urzedow o zgode
Szefa Sluzby
Cywilnej na
wskazanie
stanowiska, o ktére
mog3g ubiegac sie
osoby
nieposiadajgce
obywatelstwa

Zasadne jest
uchylenie
obowigzku.

Regulacja jest
zbyt
rygorystyczna

w stosunku do
potrzeb.
Procedura
wyrazania zgody
przez Szefa
Stuzby Cywilnej
jest czaso-
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polskiego
(art. 5 ust. 1)

i pracochtonna.
Decyzja

o wskazaniu
stanowiska,

o ktére moga
ubiegac sie
cudzoziemcy
powinna byé¢
podejmowana
przez dyrektoréw

generalnych/
kierownikow
urzedow.
Sktadanie przez Uchylenie Nie jest zasadne Ustawa nie Nie dotyczy. Nie dotyczy. Nie jest mozliwe
Szefa Sluzby obowigzku nie zmniejszenie okresla, czy Ustawa nie Nie ma zastgpienie
Cywilnej rocznego jest zasadne. czestotliwosci sprawozdanie jest | okresla obowigzujgcego informacji
sprawozdania ) sktadania sktadane szczegblowego wzoru formularza | zawartych
o stanie stuzby Sprawozdanie sprawozdania elektronicznie czy | zakresu sprawozdawcze- | w sprawozdaniu
cywilnej i realizacji Szefa Stuzby (raz w roku) papierowo. Tryb informacii, ktére go danymi bedgcymi
zadan tej stuzby Cywilnej o stanie przekazywania ma zawiera¢ w posiadaniu
(art. 15 ust.7) stuzby cywilnej sprawozdania jest | sprawozdanie. innych instytucji
i realizacji zadan na biezaco Redukcja
tej stuzby jest dostosowywany obowigzkéw
waznym zrodiem do potrzeb informacyjnych
informacji Prezesa Rady w tym zakresie
0 stuzbie cywilnej. Ministrow. nie wymaga
Jest takze Zmian
Istotnym ustawowych.
Instrumentem Modyfikacja
nadzoru Prezesa sprawozdania,
Rady Ministréw w tym zmiana
nad Szefem zakresu
Stuzby Cywilnej zamieszczanych
informacji odbywa
sie kazdorazowo
na podstawie
opinii
przekazywanych
przez Rade SC
i Szefa KPRM
w procesie
opiniowania
sprawozdania.
Przekazywanie Uchylenie Nie jest zasadne Nie dotyczy. Nie dotyczy. Nie dotyczy. Nie jest mozliwe
przez dyrektoréw obowigzku nie zmniejszenie Formularze Ustawa nie Ustawa nie zastgpienie
generalnych/ jest zasadne. czestotliwosci sprawozdawcze okresla okresla wzoru informacji
kierownikéw ) sktadania majg forme szczegblowego formularza zawartych
urzedéw rocznych Sprawozdania | sprawozdan (raz | elektroniczna. zakresu sprawozdawcze- | w sprawozdaniu
sprawozdan zrealizacji zadan |\ roky) zbieranych go. Redukcja danymi bedgcymi
Z realizacji zadan wynikajacych danych. Redukcja | obowigzkéw w posiadaniu
wynikajgcych ustawy o stuzbie obowigzkéw informacyjnych innych instytucii
z ustawy o stuzbie cywilnej sq informacyjnych w tym zakresie
cywilnej waznym zrédiem w tym zakresie nie wymaga
(art. 25 ust. 5) informacji nie wymaga zmian
0 stuzbie cywilne. zmian ustawowych.
ustawowych. Upraszczanie
Zmniejszenie elektronicznych
wymaganego formularzy
zakresu sprawozdaw-
zbieranych czych skfadanych

informaciji jest
jednym z zadan
realizowanych

w ramach planu
dziatalnosci Szefa
Stuzby Cywilnej
na 2015r. (cel:
uproszczenie
procedur

w stuzbie cywilnej
w zakresie
zarzadzania
zasobami
ludzkimi).

przez dyrektoréw
generalnych

i kierownikow
urzedow

w systemie
informatycznym
SWEZ_HR jest
jednym z zadan
realizowanych

w ramach planu
dziatalnosci Szefa
Stuzby Cywilnej
na 2015r. Liczba
wypetnianych
przez urzedy
obowigzkowych
pdl danych(1400
w przypadku
sprawozdania za
2014 r.) zostanie
zredukowana

0 50%. (cel:
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l.p. | Podmiot zgtaszagy opini/problem

Opis

uproszczenie
procedur

w stuzbie cywilnej
w zakresie
zarzadzania
zasobami
ludzkimi).

4. Przekazywanie Uchylenie Nie jest zasadne Ustawa nie Nie dotyczy Nie dotyczy. Nie jest mozliwe
przez dyrektoréw obowigzku nie zmniejszenie okresla, czy Ustawa nie Nie ma zastgpienie
generalnych/ jest zasadne. czestotliwosci informacja jest okresla obowigzujacego przekazywanych
kierownikéw . przekazywania przekazywana szczegblowego wzoru formularza | informacji danymi
urzedéw informacji | Przekazywanie informac;i elektronicznie czy | zakresu sprawozdawcze- | bedacymi
o powotaniu komisji | informacii (sktadane sgraz | papierowo. zbieranych go. w posiadaniu
dyscyplinarnej 0 powotaniu na 4 lata). Czes$6 urzeddw danych. innych instytucii.
(art. 117 ust 3) komisji przekazuje

_dysqyphnarnych informacie
]e_st jednym W sposéb

Z instrumentow elektroniczny.
nadzoru Szefa

Stuzby Cywilnej

nad stuzbg

cywilna.

Stanowisko Szefa Stby Cywilnej

1. Dyrektorzy generalni urzedéw

Wprowadzenie mozliwosci ubiegania sie
0 wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej
0s6b spoza sektora jednostek finanséw
publicznych.

Rozszerzenie kregu oséb mogacych

ubiega¢ sie o wyzsze stanowiska jest
uzasadnione. Zainteresowanie naborem na te
stanowiska utrzymuje sie na niewysokim,

w poréwnaniu do innych stanowisk, poziomie
(w latach 2010-2014 — $rednio 6 ofert na

1 nabdr, na pozostate stanowiska w stuzbie
cywilnej — srednio 31,5 oferty). Jednoczesnie
dostepu do tych stanowisk zostaly pozbawione
osoby posiadajgce doswiadczenie zawodowe
w instytucjach UE, organizacjach
miedzynarodowych czy instytucjach
biznesowych.

Rozwigzanie zgloszonego problemu wymaga
nowelizacji ustawy o stuzbie cywilne;.

Jednoczesnie istnieje potrzeba zapewnienia
wysokich standardéw naboru na te stanowiska,
np. poprzez dokonywanie oceny kompetencji
kierowniczych metodg oceny zintegrowanej
(assessment center).

2. Zwigzki zawodowe

Wprowadzenie zmian w zakresie
organizacji konkurséw na stanowiska
dyrektoréw izb skarbowych, naczelnikéw
urzeddéw skarbowych oraz dyrektorow
urzeddéw kontroli. Objecie procesu
naboru na ww. stanowiska nadzorem
Szefa Stuzby Cywilne;j.

1 stycznia 2016 r. wejdzie w zycie ustawa

0 Administracji Podatkowej, w $wietle ktérej
do grupy wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej
beda naleze¢ stanowiska dyrektora izby
skarbowej, dyrektora Biura Krajowej Informaciji
Podatkowej i ich zastepcow oraz stanowisko
naczelnika urzedu skarbowego. Tym samym
nabdr na ww. stanowiska bedzie odbywat sie
wedtug zasad okreslonych w ustawie o stuzbie
cywilnej.

Szef Stuzby Cywilnej bedzie mégt korzystaé

Z ustawowego uprawnienia do monitorowania
naboréw na ww. stanowiska (kierowanie
przedstawicieli do udziatu tych naborach).

3. Zwigzki zawodowe
Parlamentarzysci (interpelacje)

Rada Stuzby Cywilnej

Ograniczenie mozliwosci obsadzania
wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej
w drodze powierzenia obowigzkéw,
wyznaczenia do
koordynowania/kierowania pracami
komorki organizacyjnej oraz
nieogtaszania przez dtuzszy czas
naboréw na ww. stanowiska.

Kwestia juz jest uregulowana. Przepisy ustawy
o stuzbie cywilnej zakazujg obsadzania
wyzszego stanowiska w stuzbie cywilnej

w drodze powierzenia obowigzkow.

Zasadny jest natomiast staty monitoring
procesu obsady wyzszych stanowisk w stuzbie
cywilnej. W 2014 r. Szef Stuzby Cywilnej
skierowat 38 wystgpien w celu wyeliminowania
nieprawidtowosci w obsadzaniu ww. stanowisk.
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4. Osoby indywidualne Wyeliminowanie nieprawidtowosci Prowadzony jest staty monitoring procesu
o . w sposobie formutowania ogtoszen naboru do stuzby cywilnej, w tym analiza
Parlamentarzysci (interpelacje) 0 wolnych stanowiskach w stuzbie ogtoszen zamieszczanych na BIP KPRM.
Przedstawiciele Szefa Stuzby cywilnej oraz w procesie naboru na W 2014 r. Szef Stuzby Cywilnej skierowat 130
Cywilnej skierowani do obserwaciji | stanowiska w stuzbie cywilnej (m.in. wystgpieh w sprawie formutowania ogtoszen
przebiegu procesu naboréw niejasne kryteria i spos6b dokonywania o naborach zgodnie z zasadami otwartosci
o . selekciji, odrzucanie kandydatow ze i konkurencyjnosci, w tym réwniez w zakresie
Przedstawiciele Szefa Stuzby wzgledu na uprzedzenia, w tym praw 0s6b niepetnosprawnych.
Cywilnej monitorujgcy ogtoszenia niepetnosprawnosé).
0 wolnych stanowiskach w stuzbie
cywilnej
5. Rada Stuzby Cywilnej Wypracowanie mechanizmu Zasadne jest ograniczenie do minimum okresu,
pozwalajgcego Szefowi Stuzby Cywilnej w ktérym stanowisko dyrektora generalnego
skutecznie interweniowaé w sytuacji urzedu nie jest obsadzone. Niemniej
przedtuzajacej sie bezczynnosci rozwigzanie zgtoszonego problemu nie wymaga
kierownika urzedu w sprawie podijecia nowelizacji ustawy o stuzbie cywilnej.
prac zwigzanych z przeprowadzeniem
naboru na stanowisko dyrektora
generalnego tego urzedu.
6. Dyrektorzy generalni i kierownicy Umozliwienie nawigzywania stosunku Uproszczenie i uelastycznienie zasad
urzedow pracy na czas okreslony inny niz 12 nawigzywania stosunku pracy w stuzbie
miesiecy, w szczegoélnosci na czas cywilnej jest uzasadnione. Rozwigzanie
realizacji projektow wspoffinansowanych | zgtoszonego problemu wymaga nowelizacji
ze $rodkow UE lub innych Zrédet ustawy o stuzbie cywilnej.
zagranicznych.
7. Dyrektorzy generalni i kierownicy Wydtuzenie okresu rozliczeniowego Uelastycznienie czasu pracy w urzedach jest
urzedéw czasu pracy czionkéw korpusu stuzby uzasadnione. Rozwigzanie zgtoszonych
cywilnej i rozliczanie go w miesigcach, probleméw wymaga nowelizacji ustawy
a nie w tygodniach, dostosowanie okresu | o stuzbie cywilne;.
rozliczeniowego do unormowan
przyjetych w Kodeksie pracy,
rozszerzenie katalogu dopuszczalnych
w stuzbie cywilnej systeméw czasu
pracy.
8. Zwigzki zawodowe Rekompensowanie pracy w godzinach Zmiana zasad rekompensowania pracy
. . . . nadliczbowych dla urzednikéw w godzinach nadliczbowych jest uzasadniona.
qu'tet Nlezgleznych Ekspertow, i pracownikOw stuzby cywilnej Jednakze w przypadku urzednikéw stuzby
ktory dok.onUJe oceny sposobu (dostosowanie do Europejskiej Karty cywilnej zagadnienie rekompensowania pracy
wykoqanla pr;yjetyf:h przez Spotecznej). w godzinach nadliczbowych powinno by¢
umawiajace sie pan_stwa, powigzane z bilansem praw i obowigzkdw tej
zobowigzan wynikajacych z EKS grupy pracownikéw. Rozwigzanie zgtoszonego
problemu wymaga nowelizacji ustawy o stuzbie
cywilnej
9. Dyrektorzy generalni i kierownicy Uproszczenie zasad sporzadzania oceny | Uproszczenie i uelastycznienie zasad
urzedow okresowej, wprowadzenie wiekszej sporzadzania oceny okresowej jest
elastycznosci w ustalaniu terminu oceny | uzasadnione. Rozwigzanie zgtoszonych
(rezygnacja z okreslania dziennej daty probleméw wymaga nowelizacji ustawy
sporzadzania oceny, stosowanie o stuzbie cywilne;.
krétszych, np. rocznych okreséw oceny Propozycja ograniczenia mozliwosci
badz réznicowanie dtugosci tych sporzadzania wczesniejszych ocen okresowych
okresow), ograniczenie mozliwosci na wniosek oceniajgcego nie wydaje sie
sporzadzania wczesniejszych ocen konieczna w przypadku zaostrzenia zasad
okresowych na wniosek oceniajgcego. przyznawania urzednikom stuzby cywilnej
kolejnych stopni stuzbowych.
10. | Dyrektorzy generalni i kierownicy Zwiekszenie wymagan w zakresie Zaostrzenie zasad przyznawania kolejnych
urzedéw przyznawania kolejnych stopni. stopni stuzbowych jest zasadne. Rozwigzanie
. . L zgtoszonych probleméw wymaga nowelizacji
Rezygnacla_z obhga_toryjn_osu ustawy o stuzbie cywilnej.
przyznawania stopnia stuzbowego
w przypadku dwukrotnej nastepujacej po | Rezygnacja z trybu obligatoryjnego
sobie oceny na jednym z dwdch przyznawania kolejnego stopnia stuzbowego
najwyzszych pozioméw. urzednikowi stuzby cywilnej moze byc¢
czynnikiem demotywujacym.
11. | Zwigzki zawodowe Wprowadzenie do systemu ocen W obowigzujgcym stanie prawnym nie ma

okresowych cztonkéw korpusu stuzby
cywilnej — analogicznie do sytuacji
urzednikéw stuzby cywilnej — powigzan
wyniku oceny z okreslonymi
mozliwos$ciami awansu finansowego.

przeszkdd, aby dyrektorzy generalni

i kierownicy urzedéw wprowadzali we wtasnym
zakresie rozwigzania uzalezniajgce awans
finansowy pracownikéw stuzby cywilnej od
wynikéw oceny okresowej.
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12. | Zwigzki zawodowe Umozliwienie udziatu przedstawiciela W obowigzujgcym stanie prawnym nie ma
. ) zakladowej organizacji zwigzkowej lub przeszkdd, aby na wniosek ocenianego lub
Osoby indywidualne przedstawiciela zatogi w rozmowie oceniajgcego i za zgoda drugiej strony procesu
oceniajgcej w trakcie przeprowadzanej oceny, przedstawiciel organizacji zwigzkowej
oceny okresowe;. uczestniczyt w rozmowie oceniajgce;.

13. | Dyrektorzy generalni urzedéw Ocene okresowg dyrektoréw komorek W obowigzujgcym stanie prawnym nie ma
organizacyjnych powinna przeprowadzaé | przeszkéd, aby osoba z kierownictwa
osoba z kierownictwa nadzorujgca nadzorujgca bezposrednio prace danej komaorki
bezposrednio prace danej komarki. organizacyjnej uczestniczyta w procesie oceny
Racjonalna zasada, zgodnie z ktérg dyrektoréw tej komorki, np. poprzez
najlepszg wiedze na temat pracownika przedstawienie opinii.
ma jego bezposredni przetozony nie
przektada sie na przepisy dotyczgce
oceniania dyrektorow komorek
organizacyjnych przez dyrektoréw
generalnych. Zgodnie z przepisami
dyrektor generalny ocenia réwniez
pracownikow, dla ktérych nie jest
bezposrednim przetozonym.

14. | Dyrektorzy generalni urzedéw Zasady sporzgdzania ocen okresowych Ocena okresowa i pierwsza ocena w stuzbie
i pierwszej oceny w stuzbie cywilnej cywilnej realizujg rézne cele. Z tego wzgledu
powinny by¢ okreslone w jednym akcie zasadne jest okreslenie zasad sporzgdzania
wykonawczym. tych ocen w dwoch odrebnych aktach

prawnych.

15. | Dyrektorzy generalni urzedéw Rozwazenie celowosci odwotania sie od Propozycja nie jest zasadna, poniewaz jej
pozytywnej oceny do sgdu pracy. przyjecie oznaczatoby ograniczenie

konstytucyjnego prawa do sgdu.

16. | Zwigzki zawodowe Zmiana zasad rozwigzywania stosunku Propozycja budzi duze watpliwosci, co do
pracy z urzednikami stuzby cywilnej praktycznego jej wprowadzenia i stosowania.
w razie dwukrotnych ocen negatywnych: | Nie wydaje sie zasadne dalsze r6znicowanie
usrednianie oceny z ostatnich 4 lat. uprawnien pracownikéw i urzednikéw stuzby
W przypadku, gdy $rednia ocena cywilnej przez proponowane wzmocnienie
ksztattowataby sie ponizej okreslonego ochrony stosunku pracy urzednikéw stuzby
poziomu, skutkiem bytoby rozwigzanie cywilnej.
stosunku pracy.

17. | Dyrektorzy generalni urzedéw Wprowadzenie mozliwosci obnizenia Rozwigzanie zgloszonego problemu
urzednikowi stuzby cywilnej stopnia wymagatoby nowelizacji ustawy o stuzbie
stuzbowego lub zakazu awansowania na | cywilnej.
ﬁglejny stoplen W przypadku.otrzymanla Zmiana zasad przyznawania urzednikom stuzby

gatywnej oceny okresowej. - ) S ;
Jednoczesne dokonanie odpowiednigj cyvyﬂnel .koIeJnych stopn! s#uzbowych powinna
zmiany katalogu kar dyscyplinarnych byé powigzana z,pog}_eblona analizg (_bllar_lsem)
poprzez usuniecie kar odnoszacych sie praw i obowigzkow tej grupy pracowniczej.
do stopni urzedniczych.

18. | Dyrektorzy generalni urzedéw Wiaczenie indywidualnego programu Likwidacja zbednych obowigzkéw
rozwoju zawodowego do arkusza oceny biurokratycznych jest uzasadniona. Sposob
okresowej. Formutowanie w odrebnych uwzglednienia zgtoszonej propozycji wymaga
dokumentach wnioskéw dotyczgcych dodatkowej analizy. Rozwigzanie zgtoszonego
rozwoju zawodowego oraz problemu wymaga nowelizacji ustawy o stuzbie
indywidualnego program rozwoju cywilnej.
zawodowego ma charakter
biurokratyczny i wymaga uproszczenia.

19. | Dyrektorzy generalni urzedéw Zawezenie obowigzku sporzadzania Rozwigzanie zgtoszonego problemu
indywidualnego programu rozwoju wymagatoby nowelizacji ustawy o stuzbie
zawodowego (np. wytgczenie cywilnej. Niemniej réznicowanie praw
Z obowigzku sporzgdzania programow i obowigzkoéw pracownikéw ze wzgledu na staz
pracownikow posiadajgcych wieloletnie pracy nie jest uzasadnione. Rozwoj wiedzy
doswiadczenie zawodowe oraz 0s6b na zawodowej jest jednym z podstawowych
stanowiskach o jednorodnych, obowigzkéw cztonka korpusu stuzby cywilnej,
nieskomplikowanych zadaniach, ktorzy niezaleznie od zajmowanego stanowiska i stazu
nie majg ambicji lub kwalifikacji na pracy.
zmiane stanowiska oraz ktérych
przetozeni przewidujg pozostawienie ich
na tych stanowiskach).

20. | Komitet Ekspertéw MOP ds. Umozliwienie cztonkowi korpusu stuzby Dostosowanie przepisow ustawy o stuzbie

Stosowania Konwencji i Zalecen,

Zwigzki zawodowe

cywilnej zajmujgcemu wyzsze
stanowisko w stuzbie cywilnej petnienia
funkcji w zwigzkach zawodowych

cywilnej do konwencji MOP jest uzasadnione.

Rozwigzanie zgtoszonego problemu wymaga
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Ocena rozwoju systemu zarzadzania zasobami ludzkimi
rozwi gzan.

1. Zakres podmiotowy ustawy

(stosownie do zapiséw konwencji nowelizacji ustawy o stuzbie cywilnej.
Miedzynarodowej Organizacji Pracy

dotyczgcej wolnosci zwigzkowej

i ochrony praw zwigzkowych).

21. | Zwigzki zawodowe Dokonanie zmian w postepowaniu Zasadne jest wprowadzenie rozwigzan
dyscyplinarnym w stuzbie cywilnej utatwiajgcych egzekwowanie odpowiedzialnosci
(m.in. zmiany dot. ponoszenia kosztéw dyscyplinarnej w stuzbie cywilnej. Czesc¢
postepowania dyscyplinarnego, zasad zgtoszonych propozycji wymaga pogtebionej
powotywania rzecznikow analizy, np. zwrot poniesionych kosztéw
dyscyplinarnych). osobom uniewinnionym.

Wprowadzenie postulowanych zmian wymaga
nowelizacji ustawy o stuzbie cywilne;.

22. | Dyrektorzy generalni urzedéw Dokonanie zmian w sposobie Zasadne jest wprowadzenie rozwigzan
egzekwowania odpowiedzialnosci utatwiajgcych egzekwowanie odpowiedzialnosci
dyscyplinarnej w stuzbie cywilnej dyscyplinarnej w stuzbie cywilnej. Czes¢
(np. poszerzenie katalogu kar, utatwienie | zgtoszonych propozycji wymaga pogtebionej
tworzenia wspolnych komisji analizy, np. poszerzenie katalogu kar.
et oy wasssmmt ooy | Wirauaczenieposiauanych zmian vymaga
kontradyktoryjnosci i pisemnosci). nowelizacji ustawy o stuzbie cywilne;.

23. | Dyrektorzy generalni urzedow Zniesienie obowigzku opracowywania Zawezenie kregu podmiotéw zobowigzanych do
programu zarzgdzania zasobami przygotowania programu zz| jest uzasadnione.
ludzkimi w matych urzedach lub Naktady ponoszone na przygotowanie takiego
zatrudniajgcych niewielkg ilos¢ czionkéw | programu w urzedach zatrudniajgcych niewielkg
korpusu stuzby cywilne;j. ilos¢ cztonkéw korpusu stuzby cywilnej moga

przewyzszaé korzysci z jego opracowania.
Wprowadzenie postulowanej zmiany wymaga
nowelizacji ustawy o stuzbie cywilne;.

24. | Eksperci zewnetrzni System szkolen w stuzbie cywilnej jest Zasadna jest zmiana obowigzujgcych przepiséw

uczestniczacy w opracowaniu niejednoznaczny. Z uwagi na brak w spos6b, ktéry pozwoli na czytelne
+Polityki szkoleniowej w stuzbie czytelnego rozgraniczenia pomiedzy rozréznienie ustawowo okreslonych rodzajow
cywilnej”. poszczegOllnymi rodzajami szkolen szkolen. Rozwigzanie zgtoszonego problemu
. . problemy sprawia stosowanie wymaga nowelizacji ustawy o stuzbie cywilne;j.
Urze(jy.stosulace. przepisy ustawy obowigzujacej klasyfikacji szkolen
o stuzbie cywilne;j. w stuzbie cywilnej.
Innezrédta opinii o ustawie (np. badanip
opinii, materiaty konferencyjne)

w stu zbie cywilnej oraz skuteczno $ci nowych lub modyfikowanych

W poréwnaniu do 2008 r. nastgpit rozwoj systemu zarzgdzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej. Wprowadzone nowe rozwigzania
ustawowe dostosowaly przepisy ustawowe do Konstytucji RP oraz prawa wspoélnotowego. Stworzono ramy prawne do spéjnego
zarzgdzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej. Zwiekszono jednolitos¢ stosowanych procedur zzl. Wprowadzono regulacje
sprzyjajace wzrostowi zatrudnienia w stuzbie cywilnej os6b z niepetnosprawnoscia. Niemniej doswiadczenia ptyngce ze stosowania
obowigzujacych przepiséw wskazujg na konieczno$¢ modyfikaciji szeregu rozwigzan. Dotyczy to ponizszych, wczesniej nieomoéwionych,
obszarow:

Zasadne jest rozciggniecie przepisow ustawy o stuzbie cywilnej na jednostki organizacyjne utworzone przez kierownika urzedu objetego
przepisami ustawy o stuzbie cywilnej na podstawie ustawy o finansach publicznych w celu obstugi wykonywania zadan organu lub
kierownika urzedu.

Zanotowano przypadki wyprowadzania poza urzgd zadan organu administracji rzgdowej, ktére wczesniej byly wykonywane przez
cztonkow korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych w urzedzie bezposrednio obstugujgcym ten organ. Zdarzajg sie takze przypadki

tworzenia przez kierownikéw urzedéw odrebnych jednostek organizacyjnych w celu obstugi zadan tego kierownika urzedu wynikajgcych
Z umow i porozumien (np. programy finansowane ze $rodkéw Unii Europejskiej). Przyktadem jest Osrodek Rozwoju Edukacji, utworzony
zarzagdzeniem Ministra Edukacji Narodowej (do ORE przeniesiono realizacje projektéw wspétfinansowanych ze srodkéw europejskich)
czy Centrum Projektéw Europejskich, utworzone zarzgdzeniem 6wczesnego Ministra Rozwoju Regionalnego.

Podstawa sformutowania wniosku:
analiza dot. praktyki tworzenia jednostek organizacyjnych na podstawie ustawy o finansach publicznych w celu obstugi wykonywania
zadan organu lub kierownika urzedu.
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2. System szkole A w stu zbie cywilnej

Aktualny system szkolen w stuzbie cywilnej i obowigzki informacyjno-sprawozdawcze w tym obszarze sg zbyt rozbudowane

i niejednoznaczne. Obowigzujgca klasyfikacja szkolen nie pozwala na czytelne rozréznienie poszczegoélnych rodzajéw szkolen. Stan
taki miedzy innymi wprowadza watpliwosci co do mozliwosci finansowania niektérych szkolen oraz powoduje trudnosci w zakresie
prawidtowego wypetniania obowigzkéw sprawozdawczych — zaréwno przez urzedy administracji rzgdowej, jak i przez Szefa Stuzby
Cywilne;j.

Podstawa sformutowania wniosku:
— analiza DSC KPRM dot. funkcjonowania przepiséw ustawy o stuzbie cywilnej,

— Polityka szkoleniowa w stuzbie cywilnej, 2012,
— wyniki prac Zespotu zadaniowego ds. uproszczenia aktow wykonawczych w stuzbie cywilnej, 2014

3. Czas pracy

a) W opinii Komitetu Niezaleznych Ekspertow przepisy ustawy o stuzbie cywilnej w zakresie pracy w godzinach nadliczbowych sg
niezgodne z art. 4 ust. 2 Europejskiej Karty Spotecznej, ktérg Polska ratyfikowata w 1997 r. (prawo pracownikéw do zwiekszonej
stawki wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych). Kwestia ta bedzie przedmiotem rozstrzygniecia Trybunatu
Konstytucyjnego (z inicjatywy Rzecznika Praw Obywatelskich).

b) Dotychczasowe regulacje w zakresie czasu pracy (m.in. dot. systemoOw czasu pracy, okresOw rozliczeniowych) sg
niewystarczajgce dla zapewnienia prawidtowego wykonywania zadan przez urzedy administraciji rzagdowej, ktére realizujg zadania
w innym czasie niz dni przypadajgce miedzy poniedziatkiem a pigtkiem, a takze w innych godzinach niz uznawane za zwykte
godziny pracy — miedzy 8.15 a 16.15 (np. inspekcja weterynaryjna, inspekcja transportu drogowego, inspekcja ochrony
srodowiska, inspekcja ochrony roslin i nasiennictwa).

Podstawa sformutowania wnioskow:

— analiza DSC KPRM dot. funkcjonowania przepiséw ustawy o stuzbie cywilnej (dot. pkt. a i b),

— opinia Komitetu Niezaleznych Ekspertéw, organu kontrolnego Rady Europy (dot. pkt. a),

— analiza DSC KPRM dot. informacji przekazywanych przez urzedy administracji rzgdowej (dot. pkt. b).

4. Prawa i obowi gzki cztonkdw korpusu stu  zby cywilnej

W opinii Komitetu Ekspertow Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) przepisy ustawy o stuzbie cywilnej, zgodnie z ktérymi cztonek
korpusu stuzby cywilnej zajmujacy wyzsze stanowisko w stuzbie cywilnej nie moze petni¢ funkcji w zwigzkach zawodowych, sg niezgodne
z art. 3 Konwenciji nr 87 MOP, ratyfikowanej przez Polske.

Podstawa sformutowania wniosku:
opinia Komitetu Ekspertéw MOP do spraw stosowania konwengciji i zalecen.

5. Stosunek pracy cztonkéw korpusu stu  zby cywilnej

Istnieje koniecznos$¢ wprowadzenia zmian legislacyjnych, ktore wyeliminujg nieprawidtowosci i watpliwosci dotyczace zasad nawigzywania,
zmiany i ustania stosunku pracy w stuzbie cywilnej. Przyktadowo, w obowigzujgcym stanie prawnym:

a) istnieje mozliwos¢ skladania zgtoszenia do postepowania kwalifikacyjnego, a nastepnie uzyskania mianowania w stuzbie cywilnej
przez osoby, co do ktérych pracodawca nie miat intencji zatrudniania na czas nieokreslony, np. pracownicy zatrudnieni na czas
zastepstwa,

b)  kwestionowana jest dopuszczalno$¢ rozwigzywania stosunku pracy z pracownikiem stuzby cywilnej z jego winy w razie ciezkiego
naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych — orzecznictwo sgdow i praktyka urzedéw w tym zakresie sg niejednolite,

c) istniejg watpliwosci interpretacyjne dot. podmiotéw wtasciwych do dokonywania czynnosci ze stosunku pracy wzgledem kierownikow
urzedow oraz ich zastepcéw, bedacych cztonkami korpusu stuzby cywilnej,

d) niejasne jest, na jakiej podstawie powinien by¢ zatrudniony urzednik stuzby cywilnej podejmujacy dodatkowe zatrudnienie w innym
urzedzie administracji rzgdowej, a takze czy w przypadku uzyskania mianowania przez pracownika stuzby cywilnej zatrudnionego
réwnoczesnie w dwoéch urzedach, przeksztalcenie stosunku pracy nastepuje w jednym czy w obu urzedach,

e) swoboda zawierania umow o prace na czas okreslony jest ograniczona. Zawarcie umowy na czas okreslony inny niz 12 miesiecy jest
mozliwe tylko z osobag, ktéra nie podejmuje po raz pierwszy prace w stuzbie cywilnej (osoby po raz pierwszy podejmujgce prace
w stuzbie cywilnej podlegajg pierwszej ocenie w stuzbie cywilnej, a po jej pozytywnym zakonczeniu przetozony wnioskuje o zawarcie
umowy na czas nieokreslony). Utrudnia to urzedom zatrudnianie w stuzbie cywilnej nowych pracownikéw na czas realizacji projektow.

Podstawa sformutowania wnioskéw:

analiza wtasna DSC dot. funkcjonowania przepiséw ustawy o stuzbie cywilne;.

6. Mianowania w stu zbie cywilnej

Urzednicy stuzby cywilnej, ktérych stosunek pracy jest nawigzywany na podstawie mianowania, petnig istotng role w procesie zarzgdzania
korpusem stuzby cywilnej. Bedac niewielka grupg w korpusie (ok. 6,4%), zajmujg duzg czesé stanowisk kierowniczych (66% w grupie
dyrektoréw generalnych urzedow, 40,5% ogotem wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej, 16,1% wsrdd stanowisk sredniego szczebla
zarzgdzania oraz 12,3% wsréd stanowisk koordynujgcych).

Osoby, ktére z wynikiem pozytywnym przechodzg postepowanie kwalifikacyjne w stuzbie cywilnej, a ktére niekoniecznie petnig funkcje
kierownicze, generuja dla tej stuzby wartos$¢ dodang wynikajacg z podwyzszonego w trakcie przygotowan do egzaminu poziomu
kompetenciji. Zakres sprawdzianu wiedzy wymaganej od przysztego urzednika stuzby cywilnej obejmuje takie bloki, jak: prawo,
administracja publiczna, finanse publiczne, polityka zagraniczna, organizacja i zarzadzanie, zagadnienia spoteczne i ekonomiczne. Dobre
poznanie tak szerokiej tematyki wymaga od kandydatéw wtasnej, intensywnej pracy, a pozwala pézniej w pracy analizowa¢ zjawiska w
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szerszym kontekscie. Jednoczesnie przeprowadzany jest sprawdzian umiejetnosci, ktory weryfikuje umiejetnos¢ rozwigzywania problemow
oraz umiejetnos¢ analizy i wykorzystania informac;ji.

Wedtug Trybunatu Konstytucyjnego ta kategoria cztonkéw korpusu stuzby cywilnej stanowi¢ ma jej zasadniczy trzon, swoisty ,kregostup”.
W wyroku z dnia 14 czerwca 2011 r., Kp 1/11, Trybunat zauwaza, ze stabilizacja zatrudnienia gwarantowana urzednikom stuzby cywilnej
poprzez mianowanie, trwatos$¢ tego stosunku pracy w stuzbie publicznej, petni niezwykle wazng funkcje zapewniajgc instytucjom
panstwowym wysoko wykwalifikowanych pracownikéw. Uniezaleznia obsadzanie stanowisk w stuzbie publicznej od kryteriéw politycznych i
stanowi konieczny warunek bezstronnosci politycznej i kompetenciji tej stuzby. Trzon administracji w postaci urzednikéw mianowanych,
ktérego zréznicowanie statusu prawnego, jak zauwaza Trybunat Konstytucyjny, wynika z rozwigzan konstytucyjnych, stanowi gwarancje
ciggtosci profesjonalnej realizacji zadan panstwa, priorytetow kolejnych rzgdéw, wdrazania reform.

Niemal we wszystkich krajach cztonkowskich Unii Europejskiej istnienie specjalny status urzednika stuzby cywilnej — w mysl zasady, ze
~Stuzenie panstwu rézni sie od kazdej innej pracy” (ang.: serving the state is not like any other job). Istnienie i potrzeba utrzymania tego
statusu sg uzasadnione specjalng funkcjg przypisywang urzednikowi stuzby cywilnej, dotyczaca zadan $cisle zwigzanych z ogélnym
interesem panstwa. Co do zasady specjalny status ma umozliwi¢ ochrone urzednika przed politycznymi, ekonomicznymi, religijnymi i
innymi naciskami o podtozu korupcyjnym (w szerokim tego stowa rozumieniu), co ma pozwoli¢ urzednikowi na jak najlepsza realizacje
powierzonych zadan w interesie publicznym, w spos6b bezstronny, politycznie neutralny, rzetelny i profesjonalny.

W opinii Rady Stuzby Cywilnej dotychczasowa proporcja liczby urzednikéw stuzby cywilnej w stosunku do ogétu cztonkéw korpusu stuzby
cywilnej jest dalece niewystarczajgca. Zbyt niski limit mianowan w stuzbie cywilnej nie stuzy profesjonalizacji, a zwtaszcza stabilizacji tej
stuzby i ukazuje niekorzystng stagnacje, zwtaszcza z punktu widzenia urzeczywistniania wartosci stuzby cywilnej oraz istoty jej
funkcjonowania i rozwoju w $wietle art. 153 Konstytucji RP.

Na znaczenie urzednikéw mianowanych, jako gwarantéw realizacji zadan panstwa w sposob zgodny z wartosciami konstytucyjnymi,
wskazujg takze podmioty miedzynarodowe (OECD, instytucje UE).

Faktem jest, ze w obecnym stanie prawnym brak jest powigzania statusu urzednika stuzby cywilnej z petnieniem funkcji kierowniczych.
Zasadne jest dokonanie bilansu praw i obowigzkéw tej grupy pracownikéw.

Dotychczasowe doswiadczenia stosowania przepisow ustawy o stuzbie cywilnej wskazujg m.in. na zasadno$¢ ograniczenia niektorych
uprawnien urzednikéw stuzby cywilnej, a poprzez to kosztoéw funkcjonowania tej grupy pracowniczej. W 2014 r. na dodatki stuzby cywilnej
wydatkowano 112 975 tys. zt. Oznacza to wzrost w stosunku do 2013 r. 0 7%. W zdecydowanej wiekszosci byt on skutkiem przyznawania
kolejnych stopni stuzbowych oraz w niewielkim zakresie — mianowaniami nowych urzednikdw. Jednoczes$nie obowigzujgce zasady
obligatoryjnego przyznawania urzednikom stuzby cywilnej kolejnych stopni stuzbowych oraz dodatkowego urlopu wypoczynkowego sg zbyt
liberalne. Umozliwiajg one uzyskiwanie kolejnych stopni stuzbowych oraz zwiekszanie wymiaru dodatkowego urlopu wypoczynkowego

w zbyt krétkim czasie.

Podstawa formutowania wniosku:

— analiza wiasna DSC KPRM dot. funkcjonowania przepisdw ustawy o stuzbie cywilnej.

— uwagi Rady Stuzby Cywilnej zgtoszone w ramach procedowania nad ,Sprawozdaniem Szefa Stuzby Cywilnej o stanie stuzby cywilnej
i realizacji zadan tej stuzby w 2012 r.”

7. System wynagrodze n w stu zbie cywilnej

System wynagrodzen w stuzbie cywilnej obejmuje szereg sktadnikdw: wynagrodzenie zasadnicze, dodatki: za wieloletnig prace w stuzbie
cywilnej, stuzby cywilnej, zadaniowy, dodatkowe wynagrodzenie roczne, nagrody: z funduszu nagréd, jubileuszowe, odprawy emerytalne i
rentowe, dodatki wynikajgce ze specyfiki pracy (w tym m.in. prowizje dla pracownikéw komérek egzekucyjnych urzedéw skarbowych oraz
dodatki kontrolerskie), inne sktadniki (w tym ekwiwalent za niewykorzystany urlop, wynagrodzenie chorobowe).

W 2014 roku catkowite wydatki na wynagrodzenia cztonkéw korpusu stuzby cywilnej wyniosty 7,0 mid zt, z czego ok. 1,3 mid zt (18,6%)
stanowity wydatki na state dodatki o ograniczonych walorach motywacyjnych, ktére nie zalezg od ilosci i jakosci pracy, lecz od stazu i
przepracowanego okresu. Do giéwnych sktadnikéw o takim charakterze naleza:

- dodatek za wieloletnig prace w stuzbie cywilnej, na ktéry wydatkowano 725 min zt (wzrost wydatkéw wzgledem 2009 r. 0 17,3%),

- dodatkowe wynagrodzenie roczne — kwota ok. 477 min zt (wzrost wzgledem 2009 r. o0 16,8%),

- nagroda jubileuszowa, stanowigca wydatek na poziomie ok. 100 min zt (wzrost wydatkéw wzgledem 2009 r. o0 25,4%).

Nalezy podkresli¢, ze dynamika wzrostu wydatkéw na ww. state dodatki — ogétem 17,7% w latach 2009-2014 — jest znacznie wyzsza od
dynamiki wzrostu catego funduszu wynagrodzen w tym samym okresie (9,3%).

Natomiast wydatki na sktadniki 0 motywacyjnym charakterze (tj. ptace zmienne, czyli nagrody z funduszu nagréd i dodatki zadaniowe)
stanowig jedynie 8,9% wydatkéw na wynagrodzenia (ok. 627 min zt). Dynamika wzrostu tych sktadnikéw w latach 2009-2014 jest przy tym
nizsza od dynamiki wzrostu catego funduszu wynagrodzen i wynosi 7,5%, co nie jest optymalne z punktu widzenia zapewnienia
odpowiedniego poziomu funkcji motywacyjnej wynagrodzenia.

PowyZzsze dane wskazuja, ze obecng strukture wynagrodzen czionkéw korpusu stuzby cywilnej w znacznym stopniu warunkujg narzedzia o
ograniczonym potencjale motywacyjnym oraz zmiany demograficzne (starzenie sie korpusu —w 2009 r. udziat w korpusie stuzby cywilnej
0s06b w wieku do 30 lat wynosit ponad 20%, w 2014 r. udziat ten spadt do ok. 10%). Powoduje to przede wszystkim koniecznos¢ wiekszych
naktadéw na dodatki o charakterze statym, kosztem bardziej motywacyjnych elementéw, jak nagrody z funduszu nagréd czy dodatki
zadaniowe.

Badanie przeprowadzone przez firme HRM Partners SA w zakresie analizy wynagrodzen w stuzbie cywilnej na tle sektora biznesowego —
na poréwnywalnych stanowiskach wykazato, ze w stuzbie cywilnej wydatki na dodatki state, takie jak dodatek za wieloletnig prace w stuzbie
cywilnej, dodatkowe wynagrodzenie roczne, nagroda jubileuszowa stanowig ok. 22% a ptace zmienne ok. 9% wynagrodzenia catkowitego.
Natomiast w podmiotach biznesowych ww. dodatki state stanowig jedynie ok. 2%, za$ ptace zmienne ok. 15% wynagrodzenia catkowitego.
Dane te, w odniesieniu do stuzby cywilnej, potwierdzajg przedstawione wyzej informacje o udziale poszczegolnych wydatkéw w funduszu
wynagrodzen.

Analiza funkcjonowania sytemu wynagrodzen w stuzbie cywilnej wskazuje na zasadno$¢ wzmocnienia jego motywacyjnej roli przy
jednoczesnym uproszczeniu (zmniejszeniu liczby sktadnikéw) i zwiekszeniu elastycznosci jego ksztattowania. Mozna przy tym rozwazacé
zmiane zasad ustalania wynagrodzenia zasadniczego, poprzez silniejsze zwigzanie go z oceng pracy, przy zachowaniu zwigzku
wynagrodzenia z wynikami warto$ciowania stanowisk pracy.

22




Nalezy rowniez podkresli¢, ze mimo wielu ograniczen natury budzetowej i prawnej, w czasie funkcjonowania obecnej ustawy o stuzbie
cywilnej doktadano staran, aby ptace w stuzbie cywilnej byly ksztaltowane w sposéb bardziej racjonalny i motywujgcy pracownikéw.
Do dziatan tych nalezy zaliczy¢ przede wszystkim:

Dziatania na poziomie ustawowym:
- rezygnacja z funkcjonujacego do 2009 r. dodatku specjalnego wynikajgcego z charakteru i specyfiki zadan, ktory stanowit obligatoryjny
element wynagrodzenia kazdego cztonka korpusu stuzby cywilnej z uwagi na jego niska efektywnos¢ i ograniczone walory motywacyjne,

Dziatania na poziomie wykonawczym (niezwigzane ze zmianami ustawowymi):

- zawezenie rozpietosci mnoznikéw dla poszczegodlnych grup stanowisk, a tym samym zmniejszenie dysproporcji w ramach danej grupy
stanowisk i urzedéw oraz zmniejszenie dynamiki wzrostu wysokosci dodatku stuzby cywilnej w ramach wdrozenia nowego tzw.
rozporzadzenia stanowiskowo-ptacowego dla cztonkéw korpusu stuzby cywilnej w 2009 r,,

- zwiekszenie motywacyjnego oddziatywania wynagrodzen prowizyjnych dla cztonkéw korpusu stuzby cywilnej zatrudnionych w urzedach
skarbowych wykonujgcych czynnosci egzekucyjne w zakresie egzekucji administracyjnej, poprzez wydanie nowego tzw. rozporzgdzenia
prowizyjnego,

- okreslenie obligatoryjnych wytycznych w zakresie ustalania wynagrodzenia zasadniczego oraz fakultatywnych zaleceh w zakresie
nagradzania w wydanym przez Szefa Stuzby Cywilnej zarzadzeniu w sprawie standardéw zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie

cywilnej,
- wydanie zbioréw dobrych praktyk rekomendowanych przez Szefa Stuzby Cywilnej w zakresie nagradzania i przyznawania dodatkéw
zadaniowych w oparciu o przeprowadzone analizy wybranych zasad i regulaminéw przyznawania nagrod oraz dodatkéw zadaniowych.

Badania realizowane byly w 2011 i 2012 r. i objely swoim zakresem ministerstwa, urzedy centralne, urzedy wojewddzkie oraz inne wybrane
urzedy, w tym czes$¢ administracji skarbowej,

Podstawa sformutowania wnioskéw:

— analizy DSC KPRM dot. funkcjonowania systemu wynagradzania stuzby cywilnej (m.in. ,Analiza wybranych zasad przyznawania
nagréd cztonkom korpusu stuzby cywilnej”, 2012, ,Analiza wybranych zasad przyznawania dodatkéw zadaniowych cztonkom korpusu
stuzby cywilnej, 2013)

— Raport HRM Partners S.A. z przeprowadzenia badania i dokonania analizy wynagrodzen w stuzbie cywilnej w poréwnaniu do
wynagrodzen w pozostatych urzedach administracji publicznej oraz sektorach gospodarki, 2010 r.

8.Warto sciowanie stanowisk pracy w stu  zbie cywilnej

W stuzbie cywilnej nie okreslono na szczeblu centralnym sposobu uwzgledniania wynikow wartosciowania stanowisk pracy przy ustalaniu
wynagrodzenia zasadniczego cztonkéw korpusu stuzby cywilnej. Fakultatywne zarzadzenie Prezesa Rady Ministrow w tej sprawie nie
zostato wydane. Niemniej w zarzagdzeniu Szefa Stuzby Cywilnej w sprawie standardéw zarzgdzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej
dyrektorzy generalni urzedéw zostali zobligowani do uwzgledniania wyniku warto$ciowania stanowiska pracy przy ustalaniu poziomu
wynagrodzenia zasadniczego cztonka korpusu stuzby cywilnej. Z badania przeprowadzonego w 2013 r. w ministerstwach, urzedach
centralnych i wojewddzkich wynika, ze 91% dyrektoréw generalnych ww. urzeddw deklaruje stosowanie sie do tych wytycznych. Analizy
wskazujg takze na wystepowanie wyraznej dodatniej zaleznosci (0,56) pomiedzy wynikiem warto$ciowania a wysokos$cig mnoznika
wynagrodzenia zasadniczego na stanowiskach dyrektoréw generalnych urzedéw. Analiza tej zaleznosci na innych stanowiskach jest
utrudniona z uwagi na ograniczong poréwnywalnosc¢ cech tych stanowisk miedzy sobg oraz na zr6znicowany proces wartosciowania
stanowisk miedzy urzedami. W przypadku za$ stanowisk dyrektoréw generalnych urzedéw, zaréwno cechy tych stanowisk w réznych
urzedach sg do siebie zblizone, jak i proces ich warto$ciowania zachodzi przy zastosowaniu wspélnych przedziatow wynikéw tego
wartos$ciowania. Jednoczesnie cze$¢ urzedéw zwraca uwage na pracochtonnos¢ procesu wartosciowania oraz trudnosci z przetozeniem
wynikéw wartosciowania na indywidualne wynagrodzenia pracownikéw ze wzgledu na ograniczone $rodki finansowe. Dotyczy to zwlaszcza
matych urzedéw w terenie.

Proces wartosciowania stanowisk pracy tworzy podstawy do opracowania i utrzymania racjonalnej struktury ptac oraz zarzgdzania
zaleznosciami istniejgcymi miedzy stanowiskami w poszczegélnych urzedach. Praca dziatajgcych w urzedach wewnetrznych zespotow
wartosciujgcych oraz zewnetrznego zespotu wartosciujgcego stanowiska dyrektoréw generalnych urzeddw nie generuje dodatkowych
kosztow dla budzetu panstwa. Nalezy podkresli¢, ze jedynie powigzanie z systemem wynagrodzen stworzy warunki dla petnej realizacji
funkcji wartosciowania stanowisk pracy.

Podstawa sformutowania oceny:

— zarzadzenie nr 3 Szefa Stuzby Cywilnej z dnia 30 maja 2012 r. w sprawie standardéw zarzgdzania zasobami ludzkimi w stuzbie
cywilnej,

= raport z monitoringu standardéw zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej, 2013 r.

— wyniki prac Zespotu zadaniowego ds. uproszczenia aktéw wykonawczych w stuzbie cywilnej, 2014,

— analiza wlasna DSC KPRM dot. przetozenia wynikdw warto$ciowania na poziom wynagrodzenia zasadniczego dyrektorow
generalnych urzeddw oraz sygnatéw przekazywanych przez urzedy.
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9. Odpowiedzialno $¢ dyscyplinarna cztonkéw korpusu stu  zby cywilnej

Doswiadczenia w stosowaniu przepiséw rozdziatu 9 ustawy o stuzbie cywilnej wskazujg, ze zasadne jest wprowadzenie rozwigzan
utatwiajgcych egzekwowanie odpowiedzialnosci dyscyplinarnej w stuzbie cywilnej. Dotyczy to w szczegdélnosci dokonania zmian

w powotywaniu komisji dyscyplinarnych. Obecne przepisy nie przewidujg mozliwosci wczesniejszego zakonczenia kadencji komisji
dyscyplinarnej oraz dotgczenia urzedu do juz funkcjonujgcej komisji, co powoduje — szczegolnie dla mniejszych urzedéw — problemy
z utworzeniem komisji. Z informacji przesytanych z urzedéw wynika, ze wystepujg przypadki nieprawidtowego powotania komis;ji
dyscyplinarnej urzedu wynikajgce, np. z braku wystarczajgcej liczby cztonkéw korpusu stuzby cywilnej w urzedzie lub braku os6b
posiadajgcych odpowiednie kwalifikacje (wyksztatcenie prawnicze).

Zasadne jest rowniez wprowadzenie przepisdw gwarantujgcych rzecznikowi dyscyplinarnemu odpowiednig ilo$¢ czasu na rzetelne

i wszechstronne przeprowadzenie postepowania wyjasniajgcego. Obecnie w zaleznosci od tego, kiedy dyrektor generalny urzedu wyda
polecenie wszczecia postepowania wyjasniajgcego czas, jaki rzecznik dyscyplinarny ma na przeprowadzenie tego postepowania waha sie
od 3 m-cy do kilku dni. Za wprowadzeniem ww. rozwigzania przemawia wysoki stosunek umarzanych postepowan wyjasniajgcych do
postepowan wszczynanych( 2014 r. —41%, w 2013 r. — 50 %, w 2012 r. — 50%), na co w latach ubiegtych zwrécita uwage Rada Stuzby
Cywilnej.

Podstawa sformutowania oceny:

— wyniki prac Zespotu zadaniowego ds. uproszczenia aktéw wykonawczych w stuzbie cywilnej,

— informacje pisemne i telefoniczne naptywajgce do DSC KPRM,

— uwagi Rady Stuzby Cywilnej zgtoszone w ramach procedowania nad ,Sprawozdaniem Szefa Stuzby Cywilnej o stanie stuzby cywilnej
i realizacji zadan tej stuzby w 2012 r.”,

— analiza wlasna DSC KPRM dot. funkcjonowania przepiséw w zakresie odpowiedzialnosci dyscyplinarnej cztonkéw korpusu stuzby

cywilnej.

10. Konkurencyjno $¢€ stu zby cywilnej

Konkurencyjnos$¢ pracy w stuzbie cywilnej w stosunku do sektora prywatnego determinuje przede wszystkim ogoélna sytuacja na rynku
pracy. W okresie kryzysu liczba kandydatéw ubiegajgcych sie o stanowiska w stuzbie cywilnej rosnie. W okresie, gdy rynek pracy staje sie
rynkiem pracownika, zainteresowanie zatrudnieniem w administracji, w tym w stuzbie cywilnej maleje.

Mozliwosci konkurowania na rynku pracy i przyciggniecia do stuzby cywilnej pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach sg w duzej mierze
ograniczone poziomem wynagrodzen. Dostepne analizy wskazujg, ze niska konkurencyjnos¢ wynagrodzen na pewnych stanowiskach oraz
w niektérych grupach urzedéw moze utrudniaé przyciggniecie i utrzymanie w stuzbie cywilnej menedzeréw i wysokiej klasy specjalistow.

W stuzbie cywilnej najbardziej konkurencyjne s g wynagrodzenia na nisko zaszeregowanych  (na najnizszych szczeblach kariery)
stanowiskach w kazdej z grup stanowisk, gdzie mediany wynagrodze n zasadniczych ksztaltujg sie na poziomie od 71% do 85%
wynagrodze n w sektorze biznesowym , a mediany wynagrodzen catkowitych od 84% do 105%. Analitycy uznajg, ze ptace na tych
stanowiskach sg wystarczaj gco konkurencyjne, pozwalajg na przyciggniecie i utrzymanie kandydatéw do pracy o odpowiednich
kwalifikacjach oraz skuteczne ich motywowanie.

Nizszg konkurencyjnos¢ wynagrodzen w stuzbie cywilnej odnotowano w odniesieniu do stanowisk wysoko wykwalifikowanych specjalistow
i menedzeréw wysokiego szczebla, dla ktérych mediany wynagrodzen zasadniczych stanowig ok. 25%—-26% w poréwnaniu z sektorem
biznesowym i 33%—-35% w odniesieniu do mediany wynagrodzenh catkowitych.

Oznacza to, ze stuzba cywilna moze przyciggng¢ swojg ofertg specjalistéw, jednak dla menedzeréw $redniego jak i wyzszego szczebla z
rynku prywatnego jest niekonkurencyjna (jest to tez zauwazalne na podstawie jedynie 9% oséb pochodzacych z ,zewnatrz” (nabér do
stuzby cywilnej) w obsadzaniu stanowisk zastepcow dyrektoréw departamentéw oraz wojewddzkich lekarzy weterynarii — stan na 31.12.
2014).

Nalezy zauwazy¢, ze w latach 2009-2014 r. (tj. w okresie zamrozenia kwoty bazowej dla cztonkdw korpusu stuzby cywilnej) wynagrodzenie
w korpusie stuzby cywilnej realnie spadto o 3,3%, podczas gdy wynagrodzenie w gospodarce narodowej oraz w jednostkach samorzadu
terytorialnego realnie wzrosto — odpowiednio 0 11,6% i 11,5%. Analiza danych gromadzonych przez Departament Stuzby Cywilnej KPRM
oraz Glowny Urzad Statystyczny wskazuje, ze osoby zatrudnione w stuzbie cywilnej charakteryzujg sie wyzszymi kwalifikacjami
zawodowymi w stosunku do ogétu zatrudnionych w gospodarce narodowej. Ponad 50% czionkéw korpusu stuzby cywilnej zajmuje
stanowiska, na ktérych wymagane jest wyksztalcenie wyzsze (przypuszcza sie, ze faktyczny udziat osob z wyksztatceniem wyzszym jest
duzo wiekszy). W przypadku osob zatrudnionych w calej gospodarce narodowej udziat oséb z wyzszym wyksztatceniem wynosi ok. 30%.
Dowodzi to potencjatu intelektualnego stuzby cywilnej, ktéry moze byé wykorzystany na rzecz skutecznego i efektywnego realizowania
zadan panstwa. Wyzsze kwalifikacje zawodowe czionkOw korpusu stuzby cywilnej sg jednym z powodéw wyzszego poziomu ich
wynagrodzen w stosunku do og6tu zatrudnionych w gospodarce narodowej. Warto podkresli¢, ze mimo wyzszych kwalifikacji wymaganych
na stanowiskach nalezacych do stuzby cywilnej, przecietne wynagrodzenie w korpusie stuzby cywilnej w latach 2009—-2014 realnie spadato,
w przeciwienstwie do gospodarki narodowe;j.

Podstawa sformutowania oceny:

— Raport HRM Partners S.A. z przeprowadzenia badania i dokonania analizy wynagrodzen w stuzbie cywilnej w poréwnaniu do
wynagrodzen w pozostatych urzedach administracji publicznej oraz sektorach gospodarki, 2010 r.,
— analiza wlasna DSC KPRM dot. poziomu ptac w poszczeg6inych grupach urzedéw oraz poziomu zainteresowania pracg w stuzbie

cywilnej.
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Rozwigzanie czesci probleméw zwigzanych z funkcjonowaniem ustawy mozliwe jest poprzez monitoring i skuteczne egzekwowanie
prawidtowego stosowania obowigzujgcych przepiséw. W wielu przypadkach zasadna jest jednak zmiana przepiséw.

Rekomenduje si e podj ecie dziata n w nast epujacych obszarach:

1. Zakres podmiotowy ustawy

Rozciggniecie przepiséw ustawy o stuzbie cywilnej na jednostki organizacyjne utworzone przez kierownika urzedu objetego przepisami
ustawy o stuzbie cywilnej na podstawie ustawy o finansach publicznych w celu obstugi wykonywania zadan organu lub kierownika
urzedu.

2. Kompetencje Szefa Stu zby Cywilnej

Wzmocnienie kompetencji Szefa Stuzby Cywilnej do dokonywania niektérych czynnosci ze stosunku pracy wobec dyrektoréw
generalnych (np. kompetencji do ustalania, w uzgodnieniu z kierownikiem urzedu, wynagrodzenia zasadniczego dyrektora generalnego
urzedu, przyznawania dyrektorowi generalnemu kolejnego stopnia stuzbowego czy zawieszania go w petnieniu obowigzkéw

w przypadku wszczecia postepowania dyscyplinarnego lub karnego)

3. Obsadzanie wy zszych stanowisk w stu  zbie cywilnej w drodze naboru

a) Zasadne jest rozwazenie innych niz obecnie obowigzujgce form obsadzania wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej, w tym
rozszerzenie naboru/awansu wewnetrznego w stuzbie cywilnej do stanowiska dyrektora komaorki organizacyjnej urzedu.

b) Umozliwienie dostepu do wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej osobom nieposiadajgcym stazu pracy w jednostkach sektora
finansow publicznych (wigczenie os6b, ktére majg doswiadczenie w administracji UE, organizacjach miedzynarodowych) oraz
wykluczenie mozliwosci ubiegania sie o nie przez osoby posiadajgce wylgcznie staz pracy na stanowisku samodzielnym (ze
wzgledu na nieporéwnywalno$¢ struktur organizacyjnych, ktéra nie pozwala na jednolitg ocene samodzielnego charakteru wielu
stanowisk i nie stwarza dostatecznych gwarancji posiadania kompetencji koniecznych do zajmowania stanowiska kierowniczego).

¢) Zapewnienie wysokich standardéw naboru na wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej, np. poprzez obligatoryjne dokonywanie oceny
kompetenciji kierowniczych metoda oceny zintegrowanej (assessment center).

d) Ustanowienie zasad zatrudniania na wyzszym stanowisku w stuzbie cywilnej analogicznych do obowigzujgcych w odniesieniu do
zatrudniania na pozostatych stanowiskach w stuzbie cywilnej. Podstawa zatrudnienia uzalezniona od charakteru zadan
(tymczasowe lub state) oraz indywidualnego statusu kandydata (urzednik stuzby cywilnej, pracownik, ktéry moze zosta¢ zatrudniony
na podstawie umowy 0 prace na czas nieokreslony, osoba po raz pierwszy podejmujgcg prace w stuzbie cywilnej zatrudniona na
czas okreslony).

4. Nabory na pozostate stanowiska w stu  zbie cywilnej

Doprecyzowanie obowigzujgcych przepiséw dotyczgcych zasad wytaniania kandydatéw w wyniku naboru prowadzonego na kilka
identycznych stanowisk, roli wymagan pozgdanych/dodatkowych w stosunku do wymagan niezbednych przy podejmowaniu decyzji

0 wyborze najlepszego kandydata, zakresu informacji publicznej, dotyczacej naboru do stuzby cywilne;.

5. Zatrudnianie w stu zbie cywilnej oséb nieposiadaj gcych obywatelstwa polskiego

Podejmowanie decyzji o wskazaniu stanowiska, o ktére moga ubiegac sie cudzoziemcy bezposrednio przez dyrektorow
generalnych/kierownikéw urzedéw.

6. Strategia zarz adzania zasobami ludzkimi w stu  zbie cywilnej

Rezygnacja z przewidzianego w ustawie o stuzbie cywilnej obowigzku tworzenia dokumentu o nazwie ,strategia”. Biorgc pod uwage, ze
w ustawie 0 zasadach prowadzenia polityki rozwoju kompetencje zwigzane z przygotowaniem i realizacjg programow rozwoju
przystugujg wtasciwym ministrom, uzasadnione jest zamieszczenie w ustawie o stuzbie cywilnej regulacji upowazniajgcej Szefa Stuzby
Cywilnej do wykonywania zadan wtasciwego ministra w odniesieniu do programéw rozwoju dotyczacych stuzby cywilne;.

7 Programy zarz adzania zasobami ludzkimi w urz edach

Zawezenie kregu podmiotéw zobowigzanych do przygotowania programu zzl - naktady ponoszone na przygotowanie takiego programu
w urzedach zatrudniajgcych niewielkg ilo$¢ cztonkéw korpusu stuzby cywilnej mogg przewyzszac korzysci z jego opracowania.

8. Pierwsze zatrudnienie w stu  zbie cywilnej

Uproszczenie i doprecyzowanie ustawowej definicji osoby podejmujgcej po raz pierwszy prace w stuzbie cywilnej oraz zasad zawierania
umaéw o prace z takimi osobami.

9. Oceny okresowe cztonkéw korpusu stu  zby cywilnej

Uproszczenie i uelastycznienie zasad sporzadzania oceny okresowej (przede wszystkim terminéw sporzgdzania ocen).

10. Indywidualne programy rozwoju zawodowego (IPRZ)

Rezygnacja z przygotowywania IPRZ np. dla 0s6b zatrudnianych na czas okreslony, w szczegdlnosci w celu zastepstwa nieobecnego
cztonka korpusu sc, kierownikéw urzedow (koszty zwigzane z pracochtonnoscig przygotowania programu przewyzszajg korzysci z jego
funkcjonowania).

11. Mianowania w stu zbie cywilnej

Zaostrzenie obowigzujgcych zasad obligatoryjnego przyznawania urzednikom stuzby cywilnej kolejnych stopni stuzbowych oraz
dodatkowego urlopu wypoczynkowego (wydtuzenie czasu nabywania uprawnien).
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12. Prawa i obowi gzki czto nkéw korpusu stu  zby cywilnej

Dostosowanie przepiséw ustawy o stuzbie cywilnej do konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy (w opinii Komitetu Ekspertow
MOP przepisy ustawy o stuzbie cywilnej, zgodnie z ktérymi cztonek korpusu stuzby cywilnej zajmujgcy wyzsze stanowisko w stuzbie
cywilnej nie moze peié¢ funkcji w zwigzkach zawodowych, sg niezgodne z art. 3 Konwencji nr 87 MOP, ratyfikowanej przez Polske).

13. Stosunek pracy cztonkéw korpusu stu  zby cywilngj

a) Wyeliminowanie mozliwosci sktadania zgtoszenia do postepowania kwalifikacyjnego, a nastepnie uzyskania mianowania w stuzbie
cywilnej przez osoby, co do ktérych pracodawca nie miat intencji zatrudniania na czas nieokreslony, np. pracownicy zatrudnieni na
czas zastepstwa.

b) Uregulowanie wprost mozliwosci rozwigzywania stosunku pracy z pracownikiem stuzby cywilnej z jego winy w razie ciezkiego
naruszenia podstawowych obowigzkdw pracowniczych — orzecznictwo sgdow i praktyka urzedéw w tym zakresie sg niejednolite.

c) okreslenie podmiotow wtasciwych do dokonywania czynnosci ze stosunku pracy wzgledem kierownikéw urzedéw oraz ich
zastepcow, bedacych cztonkami korpusu stuzby cywilne;.

d) dookreslenie podstawy zatrudnienia urzednika stuzby cywilnej podejmujgcego dodatkowe zatrudnienie w innym urzedzie
administracji rzgdowej, a takze czy w przypadku uzyskania mianowania przez pracownika stuzby cywilnej zatrudnionego
réwnoczesnie w dwéch urzedach, przeksztalcenie stosunku pracy nastepuje w jednym czy w obu urzedach.

e) zwiekszenie swobody zawierania umow o prace na czas okreslony, np. do realizacji projektéw.

14. System szkole n w stu zbie cywilnej

Zmiane okreslonej w ustawie klasyfikacji szkolen w stuzbie cywilnej w sposob, ktéra pozwoli na unikniecie watpliwosci interpretacyjnych
oraz czytelne rozrdznienie poszczegolnych rodzajow szkolen (poprzez precyzyjne okreslenie ich zakresu podmiotowego i
przedmiotowego).

15. System wynagrodze n w stu zbie cywilnej

Biorgc pod uwage wnioski wynikajgce z diagnozy systemu wynagradzania stuzy cywilnej przedstawione w pkt 9.7., zasadne jest podjecie
szerszej dyskusji w zakresie jego ewentualnej modernizacji. Przy odpowiednich zmianach w systemie wynagradzania stuzby cywilnej,
znaczng czes$¢ wydatkéw mozna wykorzystaé w celu zwiekszenia motywacji cztonkéw korpusu stuzby cywilnej do pracy, a co za tym idzie
—w celu zwiekszenia efektywnosci tej pracy.

Ponizej przedstawiono propozycje bedgce rezultatem analiz prowadzonych w okresie obowigzywania obecnej ustawy o stuzbie cywilnej.
Ich zrédlem sg m.in.: propozycje wlasne DSC KPRM, opinie ekspertéw, w tym m.in. Banku Swiatowego, propozycje zespotu doradczego
Szefa Stuzby Cywilnej ztozonego z dyrektoréw generalnych (2009 r.), wyniki ankiety przeprowadzonej z 2008 r. dotyczgcej postrzegania
systemu wynagrodzen (w badaniu wzieto udziat ok. 6 tys. oséb), literatura w zakresie systeméw wynagradzania w sektorze prywatnym.

- uzale znienie wzrostu funduszu wynagrodze n w stu zbie cywilnej od dynamiki PKB  (rozwigzanie rekomendowane Rzgdowi
polskiemu przez ekspertéw Banku Swiatowego —w raporcie pn. Polska: Reforma praktyk w procesie ksztattowania wynagrodzen w
sektorze publicznym, Czerwiec 2013 r. Raport przygotowany na zlecenie Ministerstwa Finanséw.) — stanowitoby to powigzanie
wynagrodzen w korpusie stuzby cywilnej z koniunkturg gospodarczg, wskaznik wzrostu funduszu wynagrodzen dla korpusu stuzby cywilnej
ustalany bytby na poziomie nie mniejszym niz prognozowana dynamika PKB. Dotychczas decyzje o ewentualnych wzrostach funduszu
wynagrodzen nie byty bezposrednio powigzane z koniunkturg gospodarczg i sytuacjg na rynku pracy.

- zmiana zasad ustalania wynagrodzenia zasadniczego p  otaczona z likwidacj g dodatku za wystug e lat — wzrost wynagrodzenia
zasadniczego powigzany z oceng okresowg; zwiekszenie motywacyjnego charakteru ocen okresowych, ktore stwarzatyby mozliwos¢
osiggania podwyzki wynagrodzenia; stanowitoby to rozwigzanie zblizone w swej istocie do mechanizmu juz funkcjonujgcego w stuzbie
cywilnej, stosowanego wobec urzednikéw sc,

- wtaczenie srodkéw z dodatkowego wynagrodzenia rocznego (dwr) do funduszu wynagrodzen zasadniczych lub czesciowe
przeznaczenie ich na wzrost wynagrodzenia zasadniczego, z czesciowym ich wykorzystaniem na wsparcie motywacyjnego charakteru
innych sktadnikéw (nagrody z funduszu nagréd i dodatki zadaniowe),

- zmiana zasad wyptacania nagrody jubileuszowej  — zmniejszenie liczby progéw wynikajgcych ze stazu pracy uprawniajgcego do
otrzymania tej nagrody z ewentualnym zmniejszeniem jej wymiaru; oznaczatoby to alokacje srodkéw w kierunku budowania
motywacyjnego aspektu wynagrodzenia zasadniczego i innych sktadnikéw wynagrodzenia, przy jednoczesnym utrzymaniu swego rodzaju
sbonusu za lojalnos¢”, ale w ograniczonej formie,

- zmniejszenie wysoko $ci odpraw emerytalno-rentowych

- modyfikacja zasad wynagradzania urz  ednikéw stu zby cywilnej — poprzez zaostrzenie kryteribw umozliwiajgcych awans na kolejne
stopnie stuzbowe lub zastgpienie stopni stuzbowych indeksacjg wynagrodzen zasadniczych na podstawie oceny okresowej (odrebna
tabela wynagrodzen dla urzednikéw np. z wyzszg niz u pracownikéw indeksacjg).

Istotg tych propozyciji jest reforma obecnego systemu wynagrodzen w stuzbie cywilnej w kierunku promotywacyjnym i
proefektywnosciowym.

Likwidacja czesci mato motywacyjnych sktadnikéw wynagrodzen (jak dodatkowe wynagrodzenie roczne, dodatek stazowy, czy
ograniczenie nagrody jubileuszowej) pozwoli na wzmocnienie motywacyjnej roli systemu wynagrodzen oraz na bardziej racjonalne
gospodarowanie tym funduszem. Jednoczesnie zmiana w zakresie ksztattowania funduszu wynagrodzen w oparciu o koniunkture
gospodarcza umozliwitaby odpowiednie finansowanie tego systemu. Zmodernizowany system magtby m.in. w wiekszym stopniu umozliwi¢
promowanie zachowan zwiekszajgcych jakos$¢ pracy. Byloby to rozwigzanie korzystne zaréwno dla pracodawcow jak i pracownikow.

16. Finansowanie stu zby cywilnej

Utworzenie w budzecie panstwa rezerwy celowej, dzieki ktérej Szef Stuzby Cywilnej bedzie mégt realizowaé przedsiewziecia
modernizujgce administracje rzadowa. Srodki pochodzace z tej rezerwy moglyby byé przeznaczone na realizacje programéw rozwoju
dotyczacych stuzby cywilnej, lecz nie bytoby to wytgczne ich przeznaczenie. Propozycja jest szczegolnie istotna w konteks$cie ograniczenia
wsparcia modernizacji stuzby cywilnej ze $rodkéw EFS w ramach perspektyw finansowej 2014-2020, co wymusza wieksze zaangazowanie
$rodkéw pochodzacych z budzetu panstwa.
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N o a s

8.
9.

17. Czas pracy

18. Odpowiedzialno $¢ dyscyplinarna cztonkéw korpusu stu  zby cywilnej

Zasadne jest wprowadzenie rozwigzan utatwiajgcych egzekwowanie odpowiedzialnosci dyscyplinarnej w stuzbie cywilne;j.
W szczegolnosci konieczne jest wprowadzenie utatwien w powotywaniu komisji dyscyplinarnych oraz wprowadzenie przepiséw
gwarantujgcych rzecznikowi dyscyplinarnemu odpowiednig ilo$¢ czasu na rzetelne i wszechstronne przeprowadzenie postepowania

wyjasniajgcego.

10.

11.
12.

Zmiana zasad rekompensowania pracy w godzinach nadliczbhowych w sposob uwzgledniajgcy zapisy Europejskiej Karty Spotecznej
- jednakze w przypadku urzednikéw stuzby cywilnej zagadnienie rekompensowania pracy w godzinach nadliczbowych powinno byé
powigzane z bilansem praw i obowigzkow tej grupy pracownikow.

Zmiana regulacji dot. systeméw czasu pracy i okresow rozliczeniowych, w celu zapewnienia prawidtowego wykonywania zadan
przez urzedy administracji rzgdowej, ktére realizujg zadania w innym czasie niz dni przypadajgce miedzy poniedziatkiem a pigtkiem,
a takze w innych godzinach niz uznawane za zwykle godziny pracy — miedzy 8.15 a 16.15 (np. inspekcja weterynaryjna, inspekcja
transportu drogowego, inspekcja ochrony srodowiska, inspekcja ochrony roslin i nasiennictwa)

Sprawozdania Szefa Stuzby Cywilnej o stanie stuzby cywilnej i realizacji zadan tej stuzby w latach 2009-2014.
Uchwaly Rady Stuzby Cywilnej w sprawie sprawozdan Szefa Stuzby Cywilnej o stanie stuzby cywilnej i realizacji zadan tej stuzby
w latach 2009-2014.

Prezentacja koncowa — Raport HRM Partners S.A. z przeprowadzenia badania i dokonania analizy wynagrodzen w stuzbie cywilnej
w poréwnaniu do wynagrodzen w pozostatych urzedach administracji publicznej oraz sektorach gospodarki, 2010 r.

Informacja NIK o wynikach kontroli ,Funkcjonowanie stuzby cywilnej w ramach obowigzujgcych regulacji prawnych”, 2012 r.
Polityka szkoleniowa w stuzbie cywilnej, 2012 r.

Analiza wybranych zasad przyznawania nagrod cztonkom korpusu stuzby cywilnej, 2012 r.

Zarzadzenie nr 3 Szefa Stuzby Cywilnej z dnia 30 maja 2012 r. w sprawie standardéw zarzgdzania zasobami ludzkimi w stuzbie
cywilnej.

Raport z monitoringu wdrazania standardéw zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej, KPRM, 2013 r.

Raport OECD ,,Przeglad Polityk Publicznych w Polsce” (Public Governance Review of Poland), 2013 r.

Analiza wybranych dobrych praktyk oraz kierunkéw zmian w zakresie funkcjonowania ocen okresowych w biznesie i samorzadzie,
2013r.

Analiza wybranych zasad przyznawania dodatkéw zadaniowych czionkom korpusu stuzby cywilnej, 2013 r.
Wyniki prac Zespotu zadaniowego ds. uproszczenia aktow wykonawczych w stuzbie cywilnej, 2014 r.

! Zastosowane w OSR pojecie ,przecietne zatrudnienie” odnosi sie do wartosci obliczonej przy wykorzystaniu metody $redniej
chronologicznej, poprzez dodanie przecietnej liczby zatrudnionych, w tym takze na zastepstwo, w poszczegdlinych miesigcach roku
i podzielenie otrzymanej sumy przez liczbe tych miesiecy; przecietng liczbe zatrudnionych w danym miesigcu obliczono poprzez
dodanie potowy stanu zatrudnionych na poczatku miesigca, stanu zatrudnionych w 15-tym dniu miesigca oraz potowy stanu

w ostatnim dniu miesigca; otrzymana suma zostata podzielona przez 2.
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