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W34j0 

 

Ṗrogram Rozwoju Instytucjonalnego administracji publicznej 

w wojewŚdztwie lubelskim w oparciu o wykorzystanie humanistyki  ̞ zostaŒ 

opracowany w ramach ÿāþùôúăĄ ˙Nowoczesna administracja na rzecz rozwoju 

spoŒecznego i gospodarczego w wojewŚóĉăĆøô ûĄñôûĂúøü˕ õøýðýĂþĆðýôöþ ÿāĉôĉ 

Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyƞszego w ramach Programu DIALOG. 
 

Jest to kluczowy dokument, w ramach ktŚrego zostaŒa przygotowana 

koncepcja wsparcia rozwoju instytucjonalnego administracji publicznej 

ze szczegŚlnym uwzglĹdnieniem potrzeb Lubelskiego UrzĹdu WojewŚdzkiego 

z wykorzystaniem zasobŚw lubelskich uczelni wyƞszych ksztaŒcğcych w kierunkach 

humanistycznych. Podczas przeprowadzonych prac konsultacyjnych i eksperckich 

zostaŒy zidentyfikowane gŒŚwne bariery i problemy ograniczajğce wzajemne relacje 

oraz okreŴlone obszary potencjalnej wspŚŒpracy Ŵrodowiska naukowego 

i administracji publicznej w wojew Śdztwie lubelskim. Proces ten odbywaŒ siĹ z jak 

najszerszym zaangaƞowaniem potencjalnych interesariuszy akademickich, 

publicznych i pozarzğdowych. Celem strategicznym byŒo wypracowanie Programu 

Rozwoju Instytucjonalnego (PRI) opartego o standardy wykorzystujğce w praktyce 

zasadĹ ˙óþñāôöþ āĉğóĉôýøð˕ ùðúþ ĆĈĉýðòĉýøúð ýþĆþòĉôĂýôù ðóüøýøĂăāðòùø 

publicznej.  
 

Zmiana i rozwŚj to pojĹcia ktŚre powinny towarzyszyĢ myŴleniu 

o funkcjonowaniu kaƞdej dziaŒajğcej wspŚŒczeŴnie instytucji i organizacji. 

Administracja publiczna nie jest w tym wzglĹdzie wyjğtkiem. ZewnĹtrzne czynniki 

spoŒeczno-ekonomiczne, jak np. globalizacja, decentralizacja, informatyzacja 

oraz tendencje demograficzne wpŒywajğ na potencjaŒ zarzğdzania publicznego. 

Proces dostosowania i doskonalenia zarzğdzania administracjğ do nowoczesnych 

wzorcŚw, przy jednoczesnym zachowaniu idei sŒuƞenia spoŒeczeŔstwu i jego 

zrŚwnowaƞonemu rozwojowi, jest niezbĹdny. Gwarantuje bowiem, ƞe organizacja 
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posiadaĢ bĹdzie kapitaŒ ludzki z odpowiednimi kwalifikacjami i komp etencjami, 

ktŚry umoƞliwi skuteczne realizowanie krŚtko- i dŒugoterminowych celŚw. 

W przypadku sektora publicznego to warunek sine qua non efektywnego 

Ŵwiadczenia usŒug dla obywateli. 
 

Opracowanie powstaŒo w ramach projektu, ktŚrego celem jest poszukiwanie 

i wdraƞanie nowych rozwiğzaŔ w zakresie good governance na poziomie 

administracji rzğdowej w wojewŚdztwie lubelskim z wykorzystaniem zasobŚw 

dziaŒajğcych lokalnie uczelni wyƞszych. Jest to prŚba poŒğczenia dbaŒoŴci o wzrost 

kompetencji urzĹdnikŚw oraz zdolnoŴci samych urzĹdŚw do efektywnego 

wdraƞania kierunkŚw polityki paŔstwa, m.in.: w obszarach edukacji, kultury, 

gospodarki i spoŒeczeŔstwa z wiedzğ i doŴwiadczeniem naukowym leƞğcymi 

po stronie uczelni, zarŚwno w kontekŴcie ogŚlnym, jak i ukierunkowanym 

na specyficzne potrzeby i moƞliwoŴci wojewŚdztwa. 
 

 ZaŒoƞenia zamieszczone w dokumencie poprzedzone zostaŒy opracowaniem 

Diagnozy kompetencji na rzecz good governance w administracji rzğdowej 

w wojewŚdztwie lubelskim, ktŚra objĹŒa jednostki administracji publicznej 

w wojewŚdztwie, tj.: Lubelski Urzğd WojewŚdzki w Lublinie , Kuratorium OŴwiaty 

w Lublinie oraz WojewŚdzki Inspektorat Ochrony Ärodowiska w Lublinie. 

W ramach przedsiĹwziĹcia opracowana zostaŒa rŚwnieƞ Diagnoza potencjaŒu 

jednostek naukowych oraz naukowcŚw w obszarze humanistyki do wspierania 

instytucji administracji publicznej na rzecz realizacji good governance z zakresu: 

edukacji, kultury, gospodarki i spoŒeczeŔstwa, przeprowadzona wŴrŚd 

pracownikŚw naukowych WydziaŒu Humanistycznego UMCS w Lublinie, WydziaŒu 

Filozofii i Socjologii UMCS w Lublinie (Instytut Filozofii), Wydzia Œu Nauk 

Humanistycznych KUL, WydziaŒu Filozofii KUL oraz PaŔstwowej Wyƞszej SzkoŒy 

Zawodowej w CheŒmie. 
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Z!£/ì%.)! METODOLOGICZNE 
 

Program Rozwoju Instytucjonalnego zostaŒ opracowany z wykorzystaniem 

modelu ekspercko-partycypacyjnego, przy zaangaƞowaniu ekspertŚw 

zewnĹtrznych, odpowiadajğcych miĹdzy innymi za zorganizowanie 

i przeprowadzenie procesu analiz i konsultacji oraz przygotowanie koŔcowej wersji 

dokumentu.  
 

Celem Programu Rozwoju Instytucjonalnego jest wzmocnienie potencjaŒu 

administracji rzğdowej w wojewŚdztwie lubelskim poprzez realizacjĹ zasady good 

governance w oparciu o wspŚŒpracĹ z pracownikami naukowymi z obszaru nauk 

humanistycznych i wykorzystanie ich wiedzy. Program obejmuje dziaŒania 

zmierzajğce do instytucjonalizacji zasady good governance poprzez opracowanie 

modelowej strategii podnoszenia wiedzy i ksztaŒtowania postaw na rzecz "dobrego 

rzğdzenia" w zakresie zadaŔ administracji publicznej na przykŒadzie Lubelskiego 

UrzĹdu WojewŚdzkiego w Lublinie. 
 

Opracowanie Programu Rozwoju Instytucjonalnego obejmowaŒo 

nastĹpujğce etapy: 

Ã analizĹ obowiğzujğcych dokumentŚw o charakterze naukowym, prawnym 

i strategicznym dotyczğcych zastosowania zasady good governance 

w administracji publicznej,  

Ã przeprowadzenie ankiet i badaŔ socjologicznych, spotkaŔ, konsultacji, 

sŒuƞğcych miĹdzy innymi wypracowaniu zaŒoƞeŔ do Programu Rozwoju 

Instytucjonalnego, 

Ã opracowanie analizy SWOT okreŴlajğcej bariery i potencjaŒy rozwojow e 

dotyczğce wspŚŒpracy administracji publicznej z uczelniami wyƞszymi,  

Ã okreŴlenie potencjalnych pŒaszczyzn wspŚŒpracy i proponowanych dziaŒaŔ 

w poszczegŚlnych obszarach, 

Ã okreŴlenie systemu monitorowania i ewaluacji postĹpŚw we wdraƞaniu oraz 

osiğganiu zaŒoƞonych celŚw PRI. 
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Dokument zawiera diagnozĹ uwarunkowaŔ okreŴlajğcğ gŒŚwne problemy 

w obszarze wspŚŒpracy jednostek naukowych i administracji publicznej, propozycjĹ 

celŚw i zmian instytucjonalnych poprzez identyfikacj Ĺ i zaplanowanie dziaŒaŔ 

w rŚƞnych sferach wspŚŒpracy, zasady realizacji planu poprzez wdraƞanie i ocenĹ 

jego efektŚw. 
 

Praktycznym elementem PRI jest opracowanie Modelu  Integralnej 

WspŚŒpracy Humanistyki z Administracj ğ Publicznğ na rzecz realizacji 

koncepcji good Governance (IWHAP-GG), ktŚry obejmuje 10 integralnych, 

szczegŚŒowych modeli wspŚŒpracy jednostek naukowych humanistyki 

i administracji publicznej w nastĹpujğcych obszarach tematycznych: 

1. $þĂúþýðûôýøô úþüÿôăôýòùø ĂÿþŒôòĉýĈò÷ ˭øýăôāÿôāĂþýðûýĈò÷ 

ø øýõþāüðòĈùýĈò÷ˮ ĄāĉĹóýøúŚĆ ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù˅ 

2. 7ĂÿŚŒÿāðòð ðóüøýøĂăāðòùø āĉğóþĆôù ø øýĂăĈăĄòùø üôóøðûýĈò÷ ýð āĉôòĉ 

óþĂúþýðûôýøð úþüÿôăôýòùø ø ĄüøôùĹăýþŴòø Ć ĉðúāôĂøô úĄûăĄāĈ õþāüĄŒþĆðýøð 

ÿāĉôúðĉĄ˅ 

3. 0þóýþĂĉôýøô ĆøôóĉĈ ø úĂĉăðŒăþĆðýøô ÿþĂăðĆ ýð āĉôòĉ öþþó öþąôāýðýòô 

Ć ÿāðúăĈòô ĄāĉĹóýøòĉôù˅ 

4. 0þóýþĂĉôýøô ùðúþŴòø úĂĉăðŒòôýøð ýð ĆĈñāðýĈò÷ úøôāĄýúðò÷ ÷ĄüðýøĂăĈòĉýĈò÷ 

ÿþó úğăôü ÿþăāĉôñ ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù˅ 

5. 0þóýþĂĉôýøô úþüÿôăôýòùø üôāĈăþāĈòĉýĈò÷ ø ÿāðúăĈòĉýĈò÷ Ć ĉðúāôĂøô 

āþĉĆøğĉĈĆðýøð ÿāþñûôüŚĆ ĂÿþŒôòĉýĈò÷ ðóüøýøĂăāðòùø āĉğóþĆôù˅ 

6. 2þĉĆøğĉĈĆðýøô ÿāþñûôüŚĆ ĂÿþŒôòĉýĈò÷ Ć ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù ˅

7. 2þĉĆøğĉĈĆðýøô ÿāþñûôüŚĆ úþüĄýøúðòĈùýĈò÷ Ć ÿāðòĈ ĄāĉĹóýøúð 

ÿĄñûøòĉýôöþ ˅

8. 2þĉĆøğĉĈĆðýøð öŒŚĆýĈò÷ ÿāþñûôüŚĆ ĉ óĉøôóĉøýĈ ôăĈúø ĉðĆþóþĆôù þñôòýĈò÷ 

Ć ÿāðòĈ ĄāĉĹóýøúð ðóüøýøĂăāðòùø ĂðüþāĉğóþĆôù˅ 

9. 2þĉĆøğĉĈĆðýøô ÿāþñûôüŚĆ óôòĈĉĈùýĈò÷ ĆĈĂăĹÿĄùğòĈò÷ Ć ÿāðòĈ ĄāĉĹóýøúð 

ĂðüþāĉğóþĆôöþ˅ 

10. +ĂĉăðŒăþĆðýøô úĄûăĄāĈ þāöðýøĉðòĈùýôù ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù ˅
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Jak dowodzğ przeprowadzone w projekcie badania, zalğƞki wspŚŒpracy 

miĹdzy administracjğ rzğdowğ a uczelniami wyƞszymi juƞ istniejğ, jednak potencjaŒ 

drzemiğcy w tej sieci tworzonej przez waƞnych z punktu widzenia funkcjonowania 

regionu i paŔstwa interesariuszy, jest zdecydowanie wiĹkszy. Rezultaty 

przeprowadzonej analizy barier i ograniczeŔ zapewniajğ podstawĹ dla budowania 

modeli wspŚŒpracy, w celu zapewnienia najbardziej efektywnych i trwaŒych 

mechanizmŚw dla rozwoju ramowej strategicznej wspŚŒpracy.  
 

Koncepcja good governance, rezerwujğca w ramach reformy administracji 

publicznej wiĹkszğ przestrzeŔ dla kontekstu spoŒecznego, wydaje siĹ realizowaĢ 

te zaŒoƞenia. Stğd pomysŒ na projekt, ktŚrego celem jest 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Przygotowanie Programu Rozwoju Instytucjonalnego wynikaŒo z zaŒoƞenia, 

ƞe jednym z kluczowych czynnik Św sŒuƞğcych rozwojowi  spoŒecznoŴci lokalnych 

jest sprawna i  efektywna administracja publiczna . Pod tym pojĹciem naleƞy 

rozumieĢ odpowiednie struktury organizacyjne, przejrzyste procesy decyzyjne, 

kompetentnych urzĹdnikŚw, procedury zarzğdzania i optymalizacjĹ procesŚw 

zarzğdzania, wdroƞenie zasady partycypacji spoŒecznej w proces realizacji zadaŔ 

publicznych. Istotnym aspektem jest wykorzystanie istniejğcych zasobŚw nie tylko 

w Ŵrodowisku struktur administracji publicznej, ale rŚwnieƞ przygotowanie 

i wŒğczanie mechanizmŚw wspŚŒpracy ze Ŵrodowiskiem naukowym, 

ÐÏÓÚÕËÉ×ÁÎÉÅ É ×ÄÒÁŀÁÎÉÅ ÎÏ×ÙÃÈ ÒÏÚ×ÉäÚÁď w zakresie good governance na 

ÐÏÚÉÏÍÉÅ ÁÄÍÉÎÉÓÔÒÁÃÊÉ ÒÚäÄÏ×ÅÊ × ×ÏÊÅ×ĕÄÚÔ×ÉÅ ÌÕÂÅÌÓËÉÍ Ú 

wykorzystaniem  ÚÁÓÏÂĕ× ÄÚÉÁčÁÊäÃÙÃÈ ÌÏËÁÌÎÉÅ ÕÃÚÅÌÎÉ ×ÙŀÓÚÙÃÈȢ *ÅÓÔ ÔÏ 

ÐÒĕÂÁ ÐÏčäÃÚÅÎÉÁ ÄÂÁčÏĢÃÉ Ï ×ÚÒÏÓÔ ËÏÍÐÅÔÅÎÃÊÉ ÕÒÚöÄÎÉËĕ× ÏÒÁÚ 

ÚÄÏÌÎÏĢÃÉ ÓÁÍÙÃÈ ÕÒÚöÄĕ× ÄÏ ÅÆÅËÔÙ×ÎÅÇÏ ×ÄÒÁŀÁÎÉÁ ËÉÅÒÕÎËĕ× ÐÏÌÉÔÙËÉ 

ÐÁďÓÔ×Á, ÍȢÉÎȢ × ÏÂÓÚÁÒÁÃÈ ÅÄÕËÁÃÊÉȟ ËÕÌÔÕÒÙȟ ÇÏÓÐÏÄÁÒËÉ É ÓÐÏčÅÃÚÅďÓÔ×Á Ú 

×ÉÅÄÚä É ÄÏĢ×ÉÁÄÃÚÅÎÉÅÍ ÎÁÕËÏ×ÙÍ ÌÅŀäÃÙÍÉ ÐÏ ÓÔÒÏÎÉÅ ÕÃÚÅÌÎÉȟ ÚÁÒĕ×ÎÏ × 
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ze szczegŚlnym uwzglĹdnieniem potencjaŒu nauk humanistycznych. Przygotowanie 

Programu Rozwoju Instytucjonalnego okreŴlajğcego potencjaŒ rozwojowy 

w zakresie wspŚŒpracy administracji publicznej, z e szczegŚlnym uwzglĹdnieniem 

potrzeb Lubelskiego UrzĹdu WojewŚdzkiego w Lublinie ze Ŵrodowiskiem nauk 

humanistycznych, ma znaczenie priorytetowe ze wzglĹdu na nastĹpujğce czynniki: 

Ã øóôð ĂÿāðĆýôöþ ÿðŔĂăĆð ùôĂă òþāðĉ òĉĹŴòøôù ĄăþƞĂðüøðýð ĉô ĂÿāðĆýğ 

i ôõôúăĈĆýğ ðóüøýøĂăāðòùğ ÿĄñûøòĉýğʿ 

Ã Ć úþýăôúŴòøô ĂÿþŒôòĉýĈü ðóüøýøĂăāðòùð ÿĄñûøòĉýð ùôĂă ĆðƞýĈü 

øýĂăāĄüôýăôü óĉøðŒðŔ na rzecz szeroko rozumianego āþĉĆþùĄ ĂÿþŒôòĉýþ-

gospodarczego i zapewnienia ĂÿŚùýþŴòø ĂÿþŒôòĉýôùʿ 

Ã elementem ŒğòĉğòĈü ÿāĉôþñāðƞôýøð Ć ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù ùôĂă 

koncepcja ̇óþñāôöþ āĉğóĉôýøð˕ʿ 

Ã ĉðĂþñĈ ýðĄú ÷ĄüðýøĂăĈòĉýĈò÷ ĂăðýþĆøğ þöāþüýĈ ÿþăôýòùðŒ 

do wykorzystania w þñĂĉðāðò÷ ŴĆøðóòĉôýøð ĄĂŒĄö publicznych przez 

ðóüøýøĂăāðòùĹ ÿĄñûøòĉýğʿ 

Ã oóÿþĆøôóýø ÿþăôýòùðŒ øýĂăĈăĄòùþýðûýĈ ÿþĉĆðûð ùôóýþĂăúþü administracji 

publicznej ŴĆøðóòĉĈĢ ĄĂŒĄöø ÿĄñûøòĉýô ĆĈĂþúøôù ùðúþŴòø oraz efektywnie 

ĆĂÿøôāðĢ āþĉĆŚù ĂÿþŒôòĉýþ-gospodarczy . 
 

Prowadzone w Polsce dziaŒania na rzecz wdroƞenia zasady ḋobrego 

rzğdzenia̞  realizowane sğ na dwŚch pŒaszczyznach:  

1. tworzenia warunkŚw do skutecznej i efektywnej realizacji koncepcji good 

governance na poziomie legislacyjnym i systemowym;  

2. wdraƞania zasady dobrego rzğdzenia do praktyki administracyjnej.  
 

Czynnikiem Œğczğcym dokonujğce siĹ zmiany w administracji publicznej jest zasada 

ḋobrego rzğdzenia̞ . Program Rozwoju Instytucjonalnego ma byĢ dokumentem 

pozwalajğcym na implementacj Ĺ zasady good governance do praktyki  

administracji publicznej  i wpisuje si Ĺ w nurt tworzenia nowoczesnej 

administracji publicznej .  
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ANALIZA :'/$./Ä#) : $/+5-%.4!-) STRATEGICZNYMI 
 

PrzyjĹte zaŒoƞenia i cele Programu Rozwoju Instytucjonalnego spŚjne sğ 

z celami strategicznymi dokumentŚw programowych na poziomie UE, paŔstwa 

i wojewŚdztwa. Warto zwrŚciĢ uwagĹ, ƞe w Polsce nie wypracowano jeszcze 

dokumentu strategicznego o charakterze dŒugofalowym w zakresie ḋobrego 

rzğdzenia̞ , ktŚry uwzglĹdniaŒby wizjĹ rozwoju instytucjonalnego  administracji 

rzğdowej.  
 

Zasady good governance zostaŒy uwzglĹdniona w wytycznych w zakresie 

prowadzenia polityki rozwoju na wy ƞszych szczeblach, poczynajğc od dokumentŚw 

na szczeblu Unii Europejskiej, przy uwzglĹdnieniu zasad Europejskiej Polityki 

SpŚjnoŴci, poprzez strategiczne dokumenty krajowe i regionalne. Taka konstrukcja 

systemu umoƞliwia zachowanie spŚjnoŴci i ciğgŒoŴci polityki rozwoju, wpisanie 

ustaleŔ strategicznych w proces podejmowania decyzji, wprowadzenie zasad 

zintegrowanego planowania strategicznego. 
 

Na poziomie Unii Europejskiej realizacja good governance odbywa siĹ 

w ramach wytycznych polityki spŚjnoŴci na lata 2014-2020 oraz Strategii Europa 

2020, w ktŚrych funkcjonowani e administracji wymienione jest jako jeden 

z priorytetowych celŚw rozwojowych. GŒŚwnym dokumentem dotyczğcym 

stosowania tej koncepcji jest White Paper on European Governance, okreŴlajğcym 

piĹĢ zasad dobrego rzğdzenia  na poziomie globalnym, europejskim, krajowym, 

regionalnym i lokalnym, tj.:  

Ã otwartoŴĢ (openness),  

Ã uczestnictwo (participation ),  

Ã odpowiedzialnoŴĢ (accountability),  

Ã efektywnoŴĢ (effectiveness),  

Ã spŚjnoŴĢ (coherence). 
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Naleƞy podkreŴliĢ, iƞ w Programie Rozwoju Instytucjonalnego zostaŒy 

wykorzystane gŒŚwne zaŒoƞenia úþýòôÿòùø ˙óþñāôöþ āĉğóĉôýøð˕, co jest zbieƞne 

z treŴciğ priorytetŚw i  celŚw w wymienionych poniƞej dokumentach tj.:  

Ã DOKUMENTY UE 

ü Strategia Europa 2020  to unijna strategia wzrostu, stanowiğca 

najwyƞszy poziom odniesienia przy programowaniu strategicznym 

paŔstw Unii Europejskiej. Dokument zawiera wizjĹ spoŒecznej 

gospodarki rynkowej dla Europy XXI wieku, ujĹtej w trzy powi ğzane 

priorytety:  

Á rozwŚj inteligentny   ʕ oznacza zwiĹkszenie roli wiedzy 

i innowacji jako siŒ napĹdowych przyszŒego rozwoju. Wymaga 

to podniesienia jakoŴci edukacji, poprawy wynikŚw dziaŒalnoŴci 

badawczej, wspierania transferu innowacji i wiedzy, peŒnego 

wykorzystania technologii informacyjno -komunikacyjnych;  

Á āþĉĆŚù ĉāŚĆýþĆðƞþýĈ - þĉýðòĉð ñĄóþĆðýøô ĉāŚĆýþĆðƞþýôù 

i úþýúĄāôýòĈùýôù öþĂÿþóðāúø ôõôúăĈĆýøô úþāĉĈĂăðùğòôù 

z ĉðĂþñŚĆʿ ÿāĉĈ ĆĈúþāĉĈĂăðýøĄ ýþĆĈò÷ ÿāþòôĂŚĆ ø ăôò÷ýþûþöøøʿ 

w ăĈü ÿāĉĈùðĉýĈò÷ ŴāþóþĆøĂúĄˀ 

Á rozwŚj sprzyjajğcy wŒğczeniu spoŒecznemu  ʕ oznacza 

wzmocnienie pozycji obywateli poprzez zapewnienie wysokiego 

poziomu zatrudnienia, inwestowanie w kwalifikacje, zwalczanie 

ubŚstwa oraz modernizowanie rynkŚw pracy, systemŚw szkoleŔ 

i ochrony socjalnej.  
 

Ã DOKUMENTY KRAJOWE 

ü Strat egia na rzecz Odpowiedzialnego Rozwoju do  roku  2020 

(z ÿôāĂÿôúăĈĆğ óþ яэѐэˮ to ýðùĆðƞýøôùĂĉĈ óþúĄüôýă þúāôŴûðùğòĈ 

podstawowe uwarunkowania, cele i kierunki rozwoju kraju 

w ĆĈüøðāĉô ĂÿþŒôòĉýĈüʿ öþĂÿþóðāòĉĈüʿ āôöøþýðûýĈü 

i przestrzennym. UĆĉöûĹóýøð ðúăĈĆýğ āþûĹ ÿðŔĂăĆð ø ùôöþ 
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administracji  þāðĉ þúāôŴûðʿ ƞô ýðùĆðƞýøôùĂĉĈü ôûôüôýăôü ĉüøðý 

strategicznych jest zdolnoŴĢ paŔstwa do tworzenia i realizacji celŚw 

oraz procesŚw rozwojowych, w tym doskonalenia zmian 

w zarzğdzaniu rozwojem oraz poszczegŚlnych polityk publicznych. 

Strategia SOR przedstawia nowy model rozwoju  ʕ rozwŚj 

odpowiedzialny oraz spo Œecznie i terytorialnie 

zrŚwnowaƞony.  Jest on oparty o indywidualny potencjaŒ 

terytorialny, inwestycje, innowacje, rozw Śj, eksport oraz wysoko 

przetworzone produkty. Nowy model rozwoju zakŒada odchodzenie 

od dotychczasowego wspierania wszystkich sektorŚw na rzecz 

wspierania sektorŚw strategicznych, mogğcych staĢ siĹ motorami 

polskiej gospodarki. Jego fundamentalnym wyzwaniem 

jest przebudowanie modelu gospodarczego tak, ƞeby sŒuƞyŒ on 

caŒemu spoŒeczeŔstwu.  Na podkreŴlenie zasŒuguje dğƞenie 

do zwiĹkszenia odpowiedzialno Ŵci instytucji pa Ŕstwa za 

ksztaŒtowanie procesŚw gospodarczych, spoŒecznych 

i  terytorialnych.  W dokumencie szczegŚlny nacisk poŒoƞono na 

koncepcjĹ zrŚwnowaƞonego rozwoju . W Strategii wyszczegŚlniono 

nastĹpujğce cele szczegŚŒowe: 

Á 4āĆðŒĈ ĆĉāþĂă öþĂÿþóðāòĉĈ þÿðāăĈ òþāðĉ Ăøûýøôù þ ĆøôóĉĹʿ 

dane i óþĂúþýðŒþŴĢ þāöðýøĉðòĈùýğ (obszary: 

2ôøýóĄĂăāøðûøĉðòùðʿ 2þĉĆŚù øýýþĆðòĈùýĈò÷ õøāüʿ -ðŒô ø Ŵāôóýøô 

ÿāĉôóĂøĹñøþāĂăĆðʿ +ðÿøăðŒ óûð āþĉĆþùĄʿ %úĂÿðýĂùð ĉðöāðýøòĉýðˮ˅ 

Á 2þĉĆŚù ĂÿþŒôòĉýøô ĆāðƞûøĆĈ ø terytorialnie 

ĉāŚĆýþĆðƞþýĈ ˭þñĂĉðāĈˁ 3ÿŚùýþŴĢ ĂÿþŒôòĉýðʿ 2þĉĆŚù 

ĉāŚĆýþĆðƞþýĈ ăôāĈăþāøðûýøôˮ˅ 

Á 3úĄăôòĉýô ÿðŔĂăĆþ ø øýĂăĈăĄòùô ĂŒĄƞğòô ĆĉāþĂăþĆø þāðĉ 

ĆŒğòĉôýøĄ ĂÿþŒôòĉýôüĄ ø gospodarczemu (obszary: Prawo 

w ĂŒĄƞñøô þñĈĆðăôûþü ø öþĂÿþóðāòôʿ )ýĂăĈăĄòùô prorozwojowe 
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i strategiczne zarzğdzanie rozwojem, E-paŔstwo, Finanse 

publiczne, EfektywnoŴĢ wykorzystania ŴrodkŚw UE). 
 

Zintegrowane podejŴcie do zagadnieŔ rozwoju powoduje, ƞe model rozwoju 

administracji publicznej powinien by Ģ zasadniczym elementem procesŚw 

zapewnienia spŚjnoŴci w wymiarze spoŒecznym, gospodarczym i terytorialnym.  
 

ü Strategia Rozwoju Kraju 2020 (SRK) to dokument o perspektywie 

Ŵredniookresowej, okreŴlajğcy cele strategiczne rozwoju kraju 

do 2020 r., kluczowy dla okreŴlenia dziaŒaŔ rozwojowych, w tym 

moƞliwych do sfinansowania w ramach perspektywy finansowej UE 

na lata 2014-2020. Strategia zwraca uwagĹ na rolĹ miast jako 

oŴrodkŚw rozwoju, ktŚre muszğ staĢ siĹ miejscami bardziej 

przyjaznymi do ƞycia, pracy, prowadzenia dziaŒalnoŴci gospodarczej, 

korzystania z dŚbr kultury, wypoczynku i rozrywki. Wymaga 

to aktywnej polityki inwestycyjnej, prowadzonej g ŒŚwnie na szczeblu 

lokalnym i regionalnym , jak teƞ uwolnienia potencjaŒŚw rynkowych, 

zdolnych do zaspokojenia rosnğcych potrzeb i aspiracji mieszkaŔcŚw. 

Celem gŒŚwnym SRK jest wzmocnienie i wykorzystanie 

gospodarczych, spoŒecznych i instytucjonalnych potencjaŒŚw 

zapewniajğcych szybszy i zrŚwnowaƞony rozwŚj kraju oraz poprawĹ 

jakoŴci ƞycia ludnoŴci. RealizacjĹ celu zapewniajğ dziaŒania w trzech 

gŒŚwnych obszarach strategicznych: sprawne i efektywne paŔstwo, 

konkurencyjna gospodarka i spŚjnoŴĢ spoŒeczna i terytorialna.  
 

ü K̇rajowa Strategia Rozwoju  Regionalnego (KSRR) 2010 2ʕ020:  

Regiony,  Miasta,  Obszary wiejskie .̞ KSRR wyznacza cele rozwoju  

regionalnego o wyraƜnym terytorialnym zorientowaniu na polityk Ĺ 

wobec obszarŚw wiejskich i miejskich. Celem strategicznym polityki 

regionalnej jest efektywne wykorzystywanie specyficznych 

regionalnych i innych terytorialnych potencja ŒŚw rozwojowych dla 

osiğgania celŚw rozwoju kraju  ʕ wzrostu zatrudnienia i spŚjnoŴci 
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w horyzoncie dŒugookresowym. Adresatem przedsiĹwziĹĢ 

rozwojowych sğ obszary funkcjonalne w kontekŴcie wykorzystania 

ich potencjaŒŚw. SpoŴrŚd strategii zintegrowanych szczegŚlnie waƞne 

dla lokalnej polityki  rozwoju jest uwzglĹdnienie wytycznych 

pŒynğcych z tych strategii, ktŚre w istotnym stopniu dotyczğ obszarŚw 

zwiğzanych z zakresem zadaŔ wŒasnych jednostek samorzğdu 

terytorialnego. WŴrŚd nich naleƞy wymieniĢ m.in. nastĹpujğce 

dokumenty: 

Á 3̇ăāðăôöøð 2þĉĆþùĄ +ðÿøăðŒĄ ,Ąóĉúøôöþ яэяэ˕  ʕ

m.in. ĆĂúðĉĄùô óĉøðŒðýøð ýð āĉôòĉ ÿþÿāðĆĈ ĂĈăĄðòùø þĂŚñ ø öāĄÿ 

ĉðöāþƞþýĈò÷ ĆĈúûĄòĉôýøôü ĂÿþŒôòĉýĈüʿ ĆĉāþĂăĄ ÿþĉøþüĄ 

ĉðăāĄóýøôýøð üøôĂĉúðŔòŚĆʿ ĆĈóŒĄƞôýøð ðúăĈĆýþŴòø ĉðĆþóþĆôù 

ø ĉðÿôĆýøôýøô ûôÿĂĉôù ùðúþŴòø õĄýúòùþýþĆðýøð þĂŚñ ĂăðāĂĉĈò÷ʿ 

podniesienia poziomu kompetencji oraz kwalifikacji obywateli,  

þāðĉ úāôþĆðýøð ÿþûøăĈúø ôóĄúðòĈùýôù ĉüøôāĉðùğòôù óþ 

podniesienia poziomu kompetencji i kwalifikacji obywateli.  

Á 3ăāðăôöøð )ýýþĆðòĈùýþŴòø ø %õôúăĈĆýþŴòø 'þĂÿþóðāúø. 

˙$Ĉýðüøòĉýð 0þûĂúð яэяэ˕  ʕĆĂúðĉĄùô ü˅øý˅ ýð óĉøðŒðýøð 

ĉüøôāĉðùğòô óþ āôðûøĉðòùø òôûŚĆ ùðúˁ óþĂăþĂþĆðýøô þăþòĉôýøð 

regulacyjnego i finansowego do potrzeb innowacyjnej 

öþĂÿþóðāúøʿ ĂăĈüĄûþĆðýøð øýýþĆðòĈùýþŴòø ÿþÿāĉôĉ ĆĉāþĂă 

ôõôúăĈĆýþŴòø ĆøôóĉĈ ø ÿāðòĈ þāðĉ ĆĂÿøôāðýøô ýðÿŒĈĆĄ 

innowacyjnych i  odpowiedzialnych inwestycji.  

Á 3ăāðăôöøð 2þĉĆþùĄ +ðÿøăðŒĄ 3ÿþŒôòĉýôöþ яэяэ  ʕkoncentruje 

ĂøĹ Ć ĂĉòĉôöŚûýþŴòø ýð óĉøðŒðýøðò÷ ĉüøôāĉðùğòĈò÷ 

do wzmocnienia partycypacji obywatelskiej w procesie 

kreowania lokalnej polityki rozwoju, wzm acniania wzajemnego 

zaufania obywateli oraz zaufania obywateli do instytucji 

i þāöðýŚĆ ÿðŔĂăĆðʿ ð ăðúƞô Ćĉüðòýøðýøð öþăþĆþŴòø 

üøôĂĉúðŔòŚĆ óþ óĉøðŒðýøð ýð āĉôòĉ ĂÿþŒôòĉýþŴòø ûþúðûýôù˅ 
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Istotne znaczenie w osiğgniĹciu zaŒoƞeŔ koncepcji ḋobrego rzğdzenia̞  ma 

Strategia Sprawne PaŔstwo  2020 . Strategia zakŒada realizowanie modelu 

nowoczesnego rzğdzenia, otwartego na wspŚŒczesne wyzwania 

i charakteryzujğcego siĹ: przejrzystoŴciğ (np. prawa, procedur i procesu 

decyzyjnego), efektywnoŴciğ (np. usprawnienie komunikacji oraz wymiany 

dokumentŚw, spŒaszczanie wewnĹtrznych struktur organizacyjnych na wzŚr 

organizacji sieciowych, korzystanie w procesie decyzyjnym z zewnĹtrznych 

ekspertŚw, wdroƞenie mechanizmŚw oceniajğcych efektywnoŴĢ instytucji 

publicznych), szerokğ wspŚŒpracğ przy realizacji zadaŔ, inicjatyw i rozwi ğzywania 

problemŚw miĹdzy rŚƞnymi podmiotami, w tym mi Ĺdzy rzğdem a jednostkami 

samorzğdu terytorialnego,  zaangaƞowaniem i partycypacjğ obywateli w procesie 

podejmowania decyzji przez organy administracji publicznej, tworzenie lepszego 

prawa, dğƞenie do wysokich standardŚw Ŵwiadczonych usŒug. OsiğgniĹcie celu 

gŒŚwnego bĹdzie moƞliwe przez wykorzystanie potencjaŒu kadrowego, szerokie 

stosowanie nowoczesnych technologii informacyjno-komunikacyjnych (zarŚwno 

w relacjach miĹdzy komŚrkami organizacyjnymi urzĹdu, miĹdzy urzĹdami oraz 

miĹdzy urzĹdem a obywatelem), korzystanie z doŴwiadczeŔ i najlepszych praktyk 

innych paŔstw oraz potencjaŒu polskich oŴrodkŚw naukowo-badawczych.  
 

Ã DOKUMENTY REGIONALNE 

ü Strategia Rozwoju Wojew Śdztwa Lubelskiego na lata 2014 -2020 

(z perspektyw ğ do roku 2030) (SRWL)  wraz z Planem 

zagospodarowania wojewŚdztwa lubelskiego tworzğ spŚjny system 

planowania strategicznego w regionie. SRWL stanowi dokument 

okreŴlajğcy wizjĹ i cele rozwoju spoŒeczno-gospodarczego 

wojewŚdztwa, a takƞe dziaŒania sŒuƞğce ich realizacji. Naleƞy 

podkreŴliĢ, ƞe strategia zawiera tylko te kierunki dziaŒaŔ, ktŚre sğ 

waƞne z punktu widzenia caŒoŴci wojewŚdztwa, pomija natomiast te, 

ktŚre sğ waƞne jedynie dla poszczegŚlnych powiatŚw czy gmin. BĹdğc 

gŒŚwnym narzĹdziem ksztaŒtowania polityki regionalnej, SRWL 
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wskazuje na koniecznoŴĢ wzmacniania i lepszego wykorzystania 

potencjaŒŚw rozwojowych w sferze gospodarczej, spoŒecznej 

i przestrzennej. Tym samym osiğgniĹcie spŚjnoŴci w rozwoju na 

poziomie regionalnym uzyskane zostanie poprzez rozwŚj 

zrŚwnowaƞony i spŚjny gospodarczo, spoŒecznie i ekologicznie.  

 

 

 

 

 

  

 

 

 

Naleƞy podkreŴliĢ, ƞe w Polsce koncepcja good governance nie zostaŒa jeszcze 

wdroƞona jako obowiğzujğca norma do praktyki instytucji publicznej. Natomiast 

wystĹpuje w formie zaleceŔ w dokumentach strategicznych europejskich 

i krajowych.  

 

D)!'./:! 57!25.+/7!¥ 
 

Opracowanie Programu Rozwoju Instytucjonalnego zostaŒo poprzedzone 

przygotowaniem raportŚw koŔcowych z realizacji badaŔ: 

Ã Diagnozy kompetencji na rzecz good governance w administracji rzğdowej 

w wojewŚdztwie lubelskim, ktŚra objĹŒa jednostki administracji publicznej 

w wojewŚdztwie, tj.: Lubelski Urzğd WojewŚdzki w Lublinie , Kuratorium 

OŴwiaty  w Lublinie  oraz WojewŚdzki Inspektorat Ochrony Ärodowiska 

w Lublinie.  

Ã Diagnoza potencjaŒu jednostek naukowych oraz naukowcŚw w obszarze 

humanistyki do wspierania instytucji administracji publicznej do realizacji 

7 ÕÊöÃÉÕ ÒÅÇÉÏÎÁÌÎÙÍ ÏÄÎÏÓÚäÃÙÍ ÓÉö Òĕ×ÎÉÅŀ ÄÏ ÏÐÒÁÃÏ×ÁÎÅÇÏ 0ÒÏÇÒÁÍÕ 

2ÏÚ×ÏÊÕ )ÎÓÔÙÔÕÃÊÏÎÁÌÎÅÇÏ ÚÁÓÁÄö ÇÏÏÄ ÇÏÖÅÒÎÁÎÃÅ ÎÁÌÅŀÙ ÒÏÚÕÍÉÅç ÊÁËÏ 

ÓËÕÔÅÃÚÎÏĢç i ÅÆÅËÔÙ×ÎÏĢç × ÄÚÉÁčÁÎÉÁÃÈ ÁÄÍÉÎÉÓÔÒÁÃÊÉȟ podnoszenie  

kompetencji  ÕÒÚöÄÎÉËĕ×ȟ ×ÐÒÏ×ÁÄÚÁÎÉÅ nowoczesnych  ustandaryzowanych 

ÕÓčÕÇ publicznych ȟ Ú×ÉöËÓÚÁÎÉÅ partycypacji  ÓÐÏčÅÃÚÎÅÊ × ÐÒÏÃÅÓÉÅ 

ÐÏÄÅÊÍÏ×ÁÎÉÁ ÄÅÃÙÚÊÉ É ÚÁÒÚäÄÚÁÎÉÕ ÓÔÒÁÔÅÇÉÃÚÎÙÍȟ wzmacnianie  
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good governance z zakresu: edukacji, kultury gospodarki i spoŒeczeŔstwa 

obejmujğcego wyniki badaŔ empirycznych i analizy desk research. Badaniem 

zostali objĹci pracownicy naukowi (naukowo-dydaktyczni) WydziaŒu 

Humanistycznego UMCS, WydziaŒu Filozofii i Socjologii UMCS (Instytut 

Filozofii), WydziaŒu Nauk Humanistycznych KUL, WydziaŒu Filozofii KUL 

oraz PaŔstwowej Wyƞszej SzkoŒy Zawodowej w CheŒmie. 
 

W wyniku przeprowadzonych prac badawczych i analitycznych okreŴlono 

wnioski, ktŚre pozwoliŒy na zidentyfikowanie i szczeg ŚŒowe rozpoznanie 

potencjaŒu jednostek naukowych i naukowc Św w obszarze humanistyki  do 

wspierania instytucji administracji publicznej na rzecz r ealizacji good 

governance oraz okreŴlono zakres i poziom  luki kompetencyjnej pracownik Św 

instytucji administracji publicznej  w wojewŚdztwie lubelskim do realizacji good 

governance. 
 

Wyniki przeprowadzonych raportŚw koŔcowych z badaŔ stanowiŒy 

podstawĹ do okreŴlenia zaŒoƞeŔ Programu Rozwoju Instytucjonalnego 

i wypracowania 10 modeli wspŚŒpracy. 
 

Na potrzeby analiz badawczych i opracowania Programu Rozwoju 

Instyt ucjonalnego przygotowano zestaw kluczowych kompetencji 

humanistycznych  na rzecz realizacji good governance z zakresu edukacji, kultury, 

gospodarki i spoŒeczeŔstwa. UmoƞliwiŒo to identyfikacj Ĺ barier  i potencjalnych 

obszarŚw oraz form wsp ŚŒpracy  przedstawicieli Ŵrodowiska naukowego 

z obszaru humanistyki i administracji publicznej . 
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Tabela 1. Zestaw definicji kluczowych kompetencji humanistycznych na rzecz realizacji good 

governance 

Kompetencje  Definicja  

Zarzëdzanie  

i organizacja pracy  

Planowanie dziaėaĘ i organizowanie pracy w celu wykonania zada Ę. Ustalanie priorytetĞw 

dziaėaĘ, efektywne wykorzystanie czasu. Planowanie sposobu osiëgniýcia celĞw, 

sprawdzenie realizacji dziaėaĘ z planem. Odpowiednie do potrzeb rozmieszczenie 

i wykorzystanie zasobĞw. Umiejýtne stawianie hipotez, wyciëganie wnioskĞw przez 

analizowanie i interpretowanie danych. Zdolno ĭî do samodzielnego wyszukiwania 

i zdobywania informacji, formu ėowania wnioskĞw i proponowania rozwi ëzaĘ. 

Samoksztaėcenie  

i doskonalenie 

zawodowe  

Zdolnoĭî do systematycznego aktualizowania, modernizowania, pog ėýbiania oraz 

uzupeėniania wiedzy i umiej ýtnoĭci w celu dostosowania ich do zmieniajëcych siý 

wymagaĘ stanowiska pracy, w zwiëzku z postýpem naukowo -technicznym, 

organizacyjnym, ekonomicznym i spo ėecznym w formie zorganizowanej (szkolenia, kursy, 

studia podyplomowe) lub niezorganizowanej (samodzielne i indywidualne).  

Orientacja na 

klienta oraz interes  

spoėeczny 

Rozumienie usėugowej funkcji administracji publicznej. Pozytywne nastawienie 

do potrzeb spoėecznych. Wykorzystanie wėasnych umiejýtnoĭci, wiedzy i  doĭwiadczenia 

do ksztaėtowania odpowiednich relacji z klientem (otoczeniem zewn ýtrznym). 

Okazywanie szacunku, wėaĭciwa i sprawna obsėuga klienta, nastawiona na pomoc 

w zaspokojeniu potrzeb i rozwiëzywaniu jego problemĞw w  granicach dopuszczalnych 

przez prawo.  

Otwartoĭî  

na zmiany  

Dostrzeganie zmian, gotowoĭî na przyjýcie nowych idei lub propozycji, otwarto ĭî 

na modyfikacjý sposobu funkcjonowania. DëŊenie do usprawniania istniejëcych procesĞw, 

systemĞw w organizacji. Proponowanie nowych rozwi ëzaĘ sėuŊëcych doskonaleniu 

procesu pracy, tworzenie nowych oryginalnych rozwi ëzaĘ. Dziaėanie w zmiennym 

ĭrodowisku, wykorzystywanie wiedzy organizacyjnej, wspieranie innych pracownik Ğw 

w przejĭciu przez proces zmian. 

Komunikacja  

interpersonalna  

Umiejýtnoĭî rzetelnego przekazu i odbioru informacji oraz umiej ýtnoĭî nawiëzywania 

i podtrzymywania w ėaĭciwych relacji miýdzyludzkich oraz interakcji spo ėecznych 

býdëcych podstawë efektywnych dziaėaĘ zawodowych.  

Efektywne porozumiewanie si ý z ludňmi, zapewniajëce skuteczny obustronny przepėyw 

informacji poprzez zrozumia ėe formuėowanie myĭli, dëŊenie do jak najlepszego 

rozumienia drugiej strony, umiej ýtne dopasowanie siý do odbiorcy , otwartoĭî na wymianý 

informacji i umiej ýtnoĭî dyplomatycznego formu ėowania myĭli.  

Etyka  

i profesjonalizm  

Budowanie zaufania oraz wiarygodno ĭci wėasnej i organizacji poprzez postýpowanie 

zgodne z obowiëzujëcymi normami i warto ĭciami etycznymi (uczciwoĭî, sprawiedliwo ĭî) 

oraz przyjýtymi standardami pracy (praworz ëdnoĭî, rzetelnoĭî, bezinteresownoĭî, 

jawnoĭî, przejrzystoĭî). 

Kompetencje  

w zakresie public 

relations  

Zdolnoĭî do wystýpowania publicznie, skuteczne, czytelne budowanie przekazu, 

nawiëzywanie relacji, zainteresowania sėuchaczy i osiëgania zaėoŊonych celĞw 

prezentacji/wystëpienia, umiejýtnoĭci prezentacyjne i korzystna autoprezentacja. 

ˉȉƺ|Ɔƶ˰ ƶǺȉ"lƶʞ"ƖĜ± ʞƆ"ȡƖ± 
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Opis sytuacji problemowej wraz z przyczynami i konsekwencjami 

wystĹpowania problemŚw: 

 

 

 

 

KsztaŒtowanie wŒaŴciwych postaw zorientowanych na rozwŚj wspŚŒpracy 

wymaga rozwiğzaŔ systemowych, ale rŚwnieƞ okreŴlenia pŒaszczyzn wzajemnych 

korzyŴci zorientowanych na  osiğgniĹcie celŚw w wymiarze spoŒecznym 

i gospodarczym. Deficyt systemowych regulacji, formalnej procedury wspŚŒpracy 

nauk humanistycznych z administracjğ publicznğ (zwŒaszcza rzğdowğ) znacznie 

spowalnia i ogranicza budowanie wzajemnych relacji, ktŚre potencjalnie mogŒyby 

skutkowaĢ podnoszeniem jakoŴci usŒug publicznych. 
 

:öþóýøô ĉ ðýðûøĉğ $øðöýþĉð ÿþăôýòùðŒĄ ùôóýþĂăôú ýðĄúþĆĈò÷ þāðĉ 

ýðĄúþĆòŚĆ Ć þñĂĉðāĉô ÷ĄüðýøĂăĈúø óþ ĆĂÿøôāðýøð øýĂăĈăĄòùø ðóüøýøĂăāðòùø 

ÿĄñûøòĉýôù óþ āôðûøĉðòùø öþþó öþąôāýðýòô ĉ ĉðúāôĂĄˁ ôóĄúðòùøʿ úĄûăĄāĈ öþĂÿþóðāúø 

ø ĂÿþŒôòĉôŔĂăĆð ĆŴāŚó óþăĈò÷òĉðĂ ýðùòĉĹŴòøôù āôðûøĉþĆðýĈò÷ õþāü ĆĂÿŚŒÿāðòĈ 

ýð ÿþĉøþüøô øýĂăĈăĄòùþýðûýĈüʿ ĆĂúðĉĈĆðýþ ĉðüðĆøðýô úøôāĄýúø ĂăĄóøŚĆ 

ÿþóĈÿûþüþĆĈò÷ʿ þāöðýøĉðòùĹ ĂăðƞĈ óûð ĂăĄóôýăŚĆʿ ôúĂÿôāăĈĉĈ ýðĄúþĆô þāðĉ 

ðúăĈĆýô ĄòĉôĂăýøòăĆþ Ć ÿāĉôóĂøĹĆĉøĹòøðò÷ ýðĄúð  ʕñøĉýôĂ  ʕĆŒðóĉð˅ 

$þ öŒŚĆýĈò÷ ñðāøôā ĆĂÿŚŒÿāðòĈ üøĹóĉĈ Ăôúăþāôü ýðĄúø ð ðóüøýøĂăāðòùğ 

ÿĄñûøòĉýğ ʿð ĉðāðĉôü óôõøòĈăŚĆ úþüÿôăôýòĈùýĈò÷ ÿāĉôóĂăðĆøòøôûø ðóüøýøĂăāðòùø 

ÿĄñûøòĉýôù ʿĉðûøòĉþýþ ÿāþñûôüĈ Ć úþüĄýøúðòùø øýăôāÿôāĂþýðûýôù˅ *ôóýþòĉôŴýøô 

ĆĂúðĉĈĆðýþʿ øƞ ÷ĄüðýøĂăĈúð óĈĂÿþýĄùô ÿþăôýòùðŒôü þāöðýøĉðòĈùýĈü 

ø øýăôûôúăĄðûýĈü üþƞûøĆĈü óþ ĆĈúþāĉĈĂăðýøð Ć āðüðò÷ ĆĂÿðāòøð ôúĂÿôāòúøôöþ 

ùôóýþĂăôú ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù˅ (ĄüðýøĂăĈòĉýô ŴāþóþĆøĂúþ ýðĄúþĆô üþƞô 

Problem 1 

Niewystarczajňca wsp·Ġpraca jednostek administracji publicznej 
w wojew·dztwie lubelskim z jednostkami naukowymi humanistyki 
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ĂăðýþĆøĢ ĉðÿûôòĉô ôúĂÿôāòúøô óûð ùôóýþĂăôú ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù Ć ĉðúāôĂøô 

āôðûøĉðòùø öþþó öþąôāýðýòô˅  
 

0āĉôÿāþĆðóĉþýô ñðóðýøð ðýúøôăþĆô ÿþăĆøôāóĉðùğʿ  ƞô øĂăýøôùğ ĆĂÿŚûýô 

þñĂĉðāĈ ĉðøýăôāôĂþĆðýøð ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù ø ùôóýþĂăôú ýðĄúþĆĈò÷˅ .øô Ăğ 

þýô ùôóýðú Ć ÿôŒýø ĄŴĆøðóþüøþýô ø þñøô ĂăāþýĈ ýøô øóôýăĈõøúĄùğ úþāĉĈŴòøˢĉðò÷Ĺă 

ĉ ăðúøôù ĆĂÿŚŒÿāðòĈ˅  
 

Kluczowym elementem byŒo okreŴlenie wspŚlnych obszarŚw wspŚŒpracy  

administracji publicznej i jednostek naukowych , ktŚre mieszczğ siĹ w zakresie 

zadaŔ administracji publicznej i pozostajğ w kompetencjach nauk 

humanistycznych. WyodrĹbnione zostaŒy nastĹpujğce pŒaszczyzny potencjalnej 

kooperacji: 

 

 

 

 

 

 

Badane jednostki naukowe w wojewŚdztwie lubelskim, zajmujğce siĹ 

dziedzinami humanistycznymi oferowaŒy moƞliwoŴĢ i gotowoŴĢ wspŚŒpracy 

z administracjğ w nastĹpujğcym zakresie (kolejnoŴĢ wedŒug najwiĹkszej liczby 

wskazaŔ):  

Ã dialog spoŒeczny  ʕkonsultacje spoŒeczne, public relations, 

Ã opiniowanie projekt Św dokument Św  strategicznych, dokumentŚw 

programowych oraz planŚw dziaŒania jednostek administracji publicznej 

w wojewŚdztwie lubelskim , 

Ã przygotowywanie za ŒoƞeŔ do polityki publicznej  opartej na dowodach ʕ  

identyfikacja i diagnoza problemŚw, 

Ã wdraƞanie zaŒoƞeŔ strategicznych  w formule projekt Św i procesŚw, 

polityka edukacyjna, polityka naukowa, polityka kulturalna, polityka ochrony, 

ÄÚÉÅÄÚÉÃÔ×Á ÎÁÒÏÄÏ×ÅÇÏȟ ÐÏÌÉÔÙËÁ ×ÏÂÅÃ ÍÎÉÅÊÓÚÏĢÃÉ ÎÁÒÏÄÏ×ÙÃÈ É 

ÅÔÎÉÃÚÎÙÃÈȟ ÐÏÌÉÔÙËÁ ÔÕÒÙÓÔÙÃÚÎÁȟ ÐÏÌÉÔÙËÁ ÚÁÇÒÁÎÉÃÚÎÁȟ × ÔÙÍ ×ÓÐĕčÐÒÁÃÙ 

ÍÉöÄÚÙÎÁÒÏÄÏ×ÅÊȟ ÐÏÌÉÔÙËÁ ÉÎÆÏÒÍÁÃÙÊÎÁȟ ÐÏÌÉÔÙËÁ ÓÐÒÁ×ÉÅÄÌÉ×ÏĢÃÉ É ÏÃÈÒÏÎÙ 
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Ã tworzenie polityki publicznej   ʕ formuŒowanie propozycji rozwiğzaŔ 

wariantowych , 

Ã monitoring i ewaluacja polityk publicznych   ʕ ocena celowoŴci, 

efektywnoŴci, skutecznoŴci, uƞytecznoŴci i jakoŴci, 

Ã wypracowywanie propozycji aktualizacji dokument Św  strategicznych, 

dokumentŚw programowych oraz planŚw dziaŒania organŚw administracji 

publicznej w wojewŚdztwie lubelskim . 
 

Wyniki przeprowadzonych prac badawczych potwierdzajğ, ƞe istniej ğ 

wspŚlne obszary zainteresowania administracji publicznej i jednostek 

naukowych . Nie sğ one jednak w peŒni zidentyfikowane i obie strony nie okreŴlajğ 

korzyŴci/zachĹt z takiej wspŚŒpracy. Naleƞy wskazaĢ na znaczny stopnieŔ 

otwarto Ŵci jednostek naukowych  oraz ich orientacjĹ na wspŚŒpracĹ z otoczeniem 

zewnĹtrznym. Przedstawiciele jednostek naukowych wskazywali na istnieni e 

wspŚŒpracy, przy czym niejednokrotnie podkreŴlali, iƞ w wielu przypadkach miaŒa 

ona charakter przypadkowy, nieregularny czy wrĹcz sporadyczny. Podejmowane 

inicjatywy byŒy realizowane gŒŚwnie w oparciu o nieformalne kontakty. 

W niektŚrych sytuacjach owocna wspŚŒpraca oddolna byŒa kontynuowana 

i pogŒĹbiana w kolejnych latach, a w pojedynczych przypadkach wieŔczona 

sformalizowanym porozumieniem.  
 

"øþāğò ÿþó ĄĆðöĹ óþăĈò÷òĉðĂþĆô óþŴĆøðóòĉôýøðʿ ÷ĄüðýøŴòø óþĂăāĉôöðûø 

ĆøĹúĂĉĈ ÿþăôýòùðŒ Ćô ĆĂÿŚŒÿāðòĈ ĉ ðóüøýøĂăāðòùğ ĂðüþāĉğóþĆğ ýøƞ āĉğóþĆğ˅  

0þóúāôŴûðûø óôõøòĈă ĂĈĂăôüþĆĈò÷ āôöĄûðòùøʿ õþāüðûýôù ÿāþòôóĄāĈ ĆĂÿŚŒóĉøðŒðýøð 

ýðĄúø ĉ ðóüøýøĂăāðòùğ ÿĄñûøòĉýğ˅  /Ŵāþóúø ýðĄúþĆô āôÿāôĉôýăĄùğòô ÷ĄüðýøĂăĈúĹ ýøô 

ÿþĂøðóðùğ ĂÿāôòĈĉþĆðýôù þõôāăĈ ĄúøôāĄýúþĆðýôù ýð Ăôúăþā ðóüøýøĂăāðòùø 

ÿĄñûøòĉýôùʿ òþ üþƞô ĆĈýøúðĢ ĉ þöāðýøòĉþýôöþ ĉðøýăôāôĂþĆðýøð úþþÿôāðòùğ ĉô 

ĂăāþýĈ ùôóýþĂăôú Ăôúăþāð ÿĄñûøòĉýôöþ ûĄñ ăôƞ ĉ ýøôĆĈĂăðāòĉðùğòôöþ āþĉÿþĉýðýøð 

ĆĉðùôüýĈò÷ ÿþăāĉôñ˅ 
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Jako gŒŚwne bariery ograniczajğce wzajemne relacje wskazano:  

Ã brak wiedzy na temat wzajemnych potrzeb i oczekiwaŔ,  

Ã brak zainteresowania wspŚŒpracğ ze strony administracji publicznej,   

Ã niewystarczajğcy poziom atrakcyjnoŴci form wspŚŒpracy preferowanych 

przez naukowcŚw dla administracji lub ich niska u ƞytecznoŴĢ w kontekŴcie 

good governance,  

Ã obciğƞenia biurokratyczne i bariery prawne,  

Ã brak bodƜcŚw finansowych dla pracownikŚw naukowych za wspŚŒpracĹ 

z administracjğ, 

Ã ograniczone zasoby czasowe pracownikŚw zarŚwno po stronie administracji 

jak i jednostek naukowych,  

Ã deficyt systemowych regulacji i for malnej procedury wspŚŒdziaŒania nauki 

z administracjğ publicznğ. 
 

Warto jednak uŴwiadomiĢ sobie potencjalne ograniczenia w nawiğzywaniu 

i rozwijaniu wspŚŒpracy Ŵrodowiska jednostek naukowych z administracjğ. Wyniki 

badania pracownikŚw naukowych wskazujğ na istotnğ potencjalnğ barierĹ. Niemal  

ς
σ osŚb z jednostek naukowych nie miaŒo doŴwiadczeŔ we wspŚŒpracy 

z administracjğ publicznğ. Zdaniem wiĹkszoŴci respondentŚw (72,3%), gŒŚwnğ 

barier ğ jest brak ŴwiadomoŴci o moƞliwoŴciach wspŚŒpracy , tj. niewystarczajğcy 

przepŒyw informacji w tym zakresie. JednoczeŴnie ponad poŒowa badanych 

naukowcŚw w obszarze humanistyki (52,3%) wskazuje na brak zainteresowania 

wspŚŒpracğ ze strony administracji publicznej . Jest to bariera wynikajğca 

z modelu kariery naukowej w Polsce, nieukierunkowanej na rzeczywistoŴĢ 

i aspekty praktyczne niektŚrych nauk, w tym humanistyki.  
 

Brak postrzegania wspŚŒpracy obu stron jako waƞnej, powoduje tworzenie 

barier ograniczajğcych wzajemne relacje. Jednostki naukowe formuŒujğ ofertĹ 

ewentualnej wspŚŒpracy z administracjğ w oparciu o formy stosowane w Ŵwiecie 

naukowym (organizacja szkoleŔ specjalistycznych, konsultacje eksperckie, 

wspŚŒudziaŒ w organizacji konferencji, seminariŚw i warsztatŚw oraz realizacja 
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tematŚw prac dyplomowych, licencjackich, magisterskich lub doktorskich 

zgŒoszonych przez jednostki sektora publicznego), co nie zawsze odpowiada 

pragmatycznym potrzebom administracji. Naukowcy sğ nastawieni na ocenianie 

dziaŒaŔ, a nie na ich kreowanie.  Podczas, gdy istotğ good governance jest 

kreowanie nowej jako Ŵci, a nie jedynie ocena realizowanych dzia ŒaŔ. 

Administracja z kolei ukierunkowana jest na rozwi ğzywanie problem Św  

(na  tym etapie potrzebna jest wsp ŚŒpraca ekspercka) i procesy egzekwowania 

prawa. Perspektywa Ŵwia dczenia usŒug publicznych bezpo Ŵrednio dla 

obywateli i zwi ğzana z tym potrzeba wi Ĺkszego proklienckiego 

ukierunkowania dzia ŒaŔ jest wciğƞ niewystarczaj ğco dostrzegana przez 

administracj Ĺ.  
 

Do gŒŚwnych barier wspŚŒpracy miĹdzy sektorem nauki a administracji 

publicznej, a jednoczeŴnie deficytŚw kompetencyjnych przedstawicieli 

administracji publicznej zaliczono problemy w komunikacji interpersonalnej . 

Wskazywano, iƞ humanistyka dysponuje potencja Œem organizacyjnym 

i intelektualnym moƞliwym do wykorzystania w ramach wsparcia eksperckiego 

jednostek administracji publicznej.  

 

 

 

 

 

Zgodnie z przeprowadzonğ Diagnozğ potencjaŒu jednostek naukowych oraz 

naukowcŚw w obszarze humanistyki do wspierania instytucji administracji 

publicznej do realizacji good governance z zakresu: edukacji, kultury gospodarki 

i spoŒeczeŔstwa nauki humanistyczne peŒniğ przede wszystkim funkcje 

o charakte rze poznawczym , mogğ teƞ realizowaĢ funkcje praktyczne  

(aplikacyjne) polegajğce na ksztaŒtowaniu polityk publicznych , usprawnianiu 

procesŚw decyzyjnych, czy teƞ wykorzystywaniu wiedzy naukowej do tworzenia 

Problem 2 
Niewykorzystany potencjaĠ naukowc·w i jednostek naukowych 
humanistyki do wzmocnienia instytucjonalnego administracji 
publicznej w wojew·dztwie lubelskim na rzecz realizacji zasady 
good governance 
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konkretnych rozwiğzaŔ problemŚw spoŒecznych. UƞytecznoŴĢ humanistyki 

przejawia siĹ takƞe w moƞliwoŴci Ŵwiadczenia eksperckiego  wsparcia 

analityczno-doradczego wpŒywajğcego na poprawĹ kompetencji kadr administracji 

publicznej. Istotne jest posiadanie szeregu kompetencji okreŴlanych mianem 

spoŒecznych czy humanistycznych, niezbĹdnych z punktu widzenia wspierania 

instytucji administracji publicznej do realizacji good governance z zakresu edukacji, 

kultury, gospodarki i spoŒeczeŔstwa. 
 

 Deklarowana na etapie badania moƞliwoŴĢ udzielenia przez jednostki 

naukowe wsparcia eksperckiego przyczyniŒaby siĹ do wzmocnienia potencja Œu 

instytucji administracji publicznej w wojew Śdztwie lubelskim na rzecz realizacji 

good governance z zakresu: edukacji, kultury, gospodarki i spoŒeczeŔstwa. 

W ankietach skierowanych bezpoŴrednio do naukowcŚw (nie do jednostek 

naukowych) padaŒy deklaracje wspŚŒpracy eksperckiej  najczĹŴciej w takich 

dziedzinach, jak uczestnictwo w gremiach doradczych i opiniodawczych . Wysokie 

zainteresowanie wspŚŒpracy eksperckiej deklarowano w obszarach 

rozwi ğzywania problem Św spoŒecznych w tematyce wysokiej jako Ŵci edukacji 

i  powiğzania edukacji zawodowej z potrzebami rynku pracy . W dziedzinie 

istotnej z punktu widzenia good governance  ʕ czyli komunikacji spoŒecznej, 

naukowcy deklarowali gotowoŴĢ wsparcia eksperckiego w temacie etyki ƞycia 

publicznego.  
 

OprŚcz zakresu moƞliwej wspŚŒpracy istotne sğ rŚwnieƞ formy w jakich 

mogŒaby siĹ ona odbywaĢ i do ktŚrych chĹtne sğ jednostki naukowe. W zakresie 

moƞliwych form wsp ŚŒpracy  wskazywano (kolejnoŴĢ wedŒug najwiĹkszej liczby 

wskazaŔ):  

Ã organizacjĹ szkoleŔ specjalistycznych,  

Ã konsultacje eksperckie, 

Ã wspŚŒudziaŒ w organizacji konferencji, seminariŚw i warsztatŚw, 

Ã realizacja tematŚw prac dyplomowych, licencjackich, magisterskich lub 

doktorskich zgŒoszonych przez jednostki sektora publicznego, 
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Ã prowadzenie badaŔ na zlecenie, 

Ã wsparcie w pozyskaniu staƞystŚw lub praktykantŚw spoŴrŚd studentŚw, 

Ã realizacja projektŚw badawczych,  

Ã realizacja projektŚw kulturalnych,  

Ã organizacja kursŚw jĹzykowych,  

Ã tŒumaczenie dokumentŚw,  

Ã korekta jĹzykowa dokumentŚw,  

Ã opracowywanie materiaŒŚw promocyjnych i informacyjnych  

Ã opracowywanie publikacji, folderŚw i innych materiaŒŚw 

okolicznoŴciowych 

Ã studia podyplomowe,  

Ã kursy e-learningowe,  

Ã realizacja projektŚw spoŒecznych,  

Ã doradztwo na etapie diagnozy i rozwiğzywania problemu, 

Ã spotkania z doradcğ (coaching dla wybranych pracownikŚw). 
 

Nieco lepiej wyglğdaŒ poziom deklaracji samych pracownikŚw naukowych 

w odpowiedzi na pytanie o potencjalne formy wspŚŒpracy, ktŚre byliby gotowi 

ŴwiadczyĢ. NajwiĹcej osŚb deklarowaŒo moƞliwoŴĢ realizacji projekt Św 

badawczych, udziaŒ w konferencjach, seminariach i warsztatach  (w roli 

moderatora lub prelegenta), a takƞe konsultacjach eksperckich . W dalszej 

kolejnoŴci naukowcy wyraƞali rŚwnieƞ zainteresowanie udziaŒem w projektach 

kulturalnych  oraz korekt ğ jĹzykowğ dokumentŚw, prowadzeniem badaŔ 

na zlecenie, prowadzeniem kursŚw jĹzykowych  oraz tŒumaczeniem  dokumentŚw. 
 

Oferta jednostek naukowych i naukowcŚw jest szeroka, ale w minimalnym 

stopniu jest dostosowana do pragmatycznych potrzeb administracji publicznej. 

Wsparcie eksperckie mo ƞe przynieŴĢ najwi Ĺkszej korzyŴci dla pracy 

administracji publicznej i mo ƞe stanowiĢ najbardziej warto Ŵciowğ pŒaszczyznĹ 

wspŚŒpracy.  Zindywidualizowane wsparcie doradcze przy rozwiğzywaniu 
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konkretnych problemŚw byŒo jednakƞe wskazywane przez najmniejszğ liczbĹ 

badanych instytucji.  
 

Potrzeba wsparcia eksperckiego przy realizacji zada Ŕ statutowych przez 

urzĹdnikŚw administracji publiczn ej jest z kolei najbardziej istotna.   
 

Pomimo istnienia czĹsto sformuŒowanej oferty wspŚŒpracy jednostek 

naukowych z otoczeniem zewnĹtrznym w formie programu wsp ŚŒpracy, strategii 

wspŚŒpracy lub teƞ innego oficjalnie obowiğzujğcego dokumentu, jednostki 

naukowe obszaru humanistyki  generalnie nie posiadajğ oferty ukierunkowanej 

na sektor administracji publicznej , co moƞe wynikaĢ z ograniczonego 

zainteresowania  kooperacjğ ze strony jednostek sektora publicznego lub teƞ 

z niewystarc zajğcego rozpoznania  wzajemnych potrzeb. 
 

Wyniki ankiety skierowanej bezpoŴrednio do pracownikŚw naukowych, 

badajğcych w sposŚb indywidualny ich dotychczasowe doŴwiadczenia 

we wspŚŒpracy z administracjğ publicznğ wskazaŒy, ƞe do tej pory ςσ (65%) 

spoŴrŚd zapytanych w ogŚle nie wspŚŒpracowaŒo z jednostkami administracji 

publicznej.  
 

W Ŵwietle wynikŚw badania niewielkie doŴwiadczenie jednostek naukowych 

oraz naukowcŚw we wspŚŒpracy z jednostkami administracji publicznej jest 

w duƞej mierze wynikiem niewy starczajğcego rozpoznania wzajemnych potrzeb 

i  oczekiwaŔ. Jest to przyczynğ trudnoŴci w sformuŒowaniu przez jednostki 

naukowe oraz naukowcŚw takiej oferty wspŚŒpracy/wsparcia eksperckiego, ktŚra 

okazaŒaby siĹ atrakcyjna dla jednostek administracji publicznej. Bez precyzyjnie 

okreŴlonej oferty wsp ŚŒpracy, administracji publicznej r Śwnieƞ trudno wyj ŴĢ 

z inicjatyw ğ do wspŚlnych dziaŒaŔ. W badaniach ankietowych respondenci 

z jednostek naukowych potwierdzali statutow ğ otwartoŴĢ podmiotŚw w ktŚrych 

pracujğ do wspŚŒpracy z otoczeniem zewnĹtrznym (w tym administracj ğ), jednak 

w wiĹkszoŴci nie potrafili wskazaĢ konkretnych dokumentŚw po stronie uczelni, 

ktŚre okreŴlaŒyby zasady i warunki tej wspŚŒpracy. Brak formalnych procedur 

dziaŒania wspieraj ğcych wspŚŒpracĹ administracji publicznej i jednostek 
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naukowych stanowi istotnğ barierĹ. Bez dokumentŚw strategicznych w tym 

zakresie lub formalnych porozumieŔ zawartych miĹdzy instytucjami nauki 

a administracjğ publicznğ, nie uzyska siĹ wzajemnej legitymizacji dla 

podejmowania takiej wsp ŚŒpracy.  

 

 

 

 

 

 
 

 

W wyniku przeprowadzonych badaŔ wskazano moƞliwe obszary kooperacji 

pomiĹdzy instytucjami administracji publicznej a jednostkami naukowymi 

reprezentujğcymi humanistykĹ. Zidentyfikowano 9 obszarŚw moƞliwej wspŚŒpracy 

w zakresie realizacji zasad good governance: 

1. Kompetencje spoŒeczne (interpersonalne i informacyjne) urzĹdnikŚw. 

2. WspŚŒpraca administracji rzğdowej i instytucji medialnych na rzecz 

doskonalenia kompetencji i umiejĹtnoŴci w zakresie kultury formu Œowania 

przekazu. 

3. Podnoszenie wiedzy i ksztaŒtowanie postaw na rzecz good governance 

w praktyce urzĹdniczej. 

4. JakoŴĢ ksztaŒcenia na wybranych kierunkach humanistycznych pod kğtem 

potrzeb administracji publicznej.  

5. Kompetencje merytoryczne i praktyczne w zakresie rozwiğzywania 

problemŚw spoŒecznych z uwzglĹdnieniem zasad good governance. 

6. Rozwiğzywanie problemŚw spoŒecznych w administracji publicznej. 

7. Rozwiğzywanie problemŚw komunikacyjnych w pracy urzĹdnika 

administracji publicznej . 

8. Rozwiğzywania gŒŚwnych problemŚw z dziedziny etyki zawodowej obecnych 

w pracy urzĹdnika administracji  publicznej. 

Administracji jest potrzebne doradztwo i wsparcie eksperckie  w obszarach 

ÚÁÒÚäÄÚÁÎÉÁȟ ËÏÍÐÅÔÅÎÃÊÉ ÓÐÏčÅÃÚÎÙÃÈ É ËÕÌÔÕÒÙ ÏÒÇÁÎÉÚÁÃÙÊÎÅÊ. Natomiast 

naukowcy ÐÒÅÆÅÒÕÊä ÆÏÒÍÙ ×ÓÐĕčÐÒÁÃÙȟ ËÔĕÒÅ Óä nieefektywne w pracy 

administracji Ȣ -ÏŀÎÁ ×ÉöÃ ×ÎÉÏÓËÏ×Áçȟ ŀÅ ÊÅÓÔ ÔÏ ÐÒÏÂÌÅÍ ×ÙÍÁÇÁÊäÃÙ 
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9. Rozwiğzywanie problemŚw decyzyjnych wystĹpujğcych w pracy urzĹdnika. 

10. KsztaŒtowania kultury organizacyjnej w urz Ĺdach administracji publicznej.  
 

Istotnymi elementami sprzyjaj ğcym nawiğzaniu i rozwijaniu 

wspŚŒpracy sğ:  

Ã moƞliwoŴci awansu i zysk finansowy (po obu stronach),  

Ã uŴwiadomienie administracji koniecznoŴci ewolucji praktyki w kierunku 

good governance,  

Ã zwiĹkszenie jakoŴci dziaŒaŔ administracji publicznej po przeŒoƞeniu zasad 

good governence na praktykĹ,  

Ã stworzenie oferty ksztaŒcenia i zakresu prowadzonych w jednostkach 

naukowych badaŔ stwarza moƞliwoŴci nabywania, pogŒĹbiania, 

doskonalenia niezbĹdnych dla administracji publicznej kompetencji na rzecz  

good governance.  
 

Kwestiğ priorytetow ğ powinno staĢ siĹ wypracowanie  pewnych mechanizmŚw 

umoƞliwiajğcych lepszğ komunikacj Ĺ oraz przepŒyw informacji  pomiĹdzy 

jednostkami sfery nauki i administracji publicznej.  

 

 

 

 

 

 

Zasada good governance moƞe stanowiĢ jednğ z pŒaszczyzn wspŚŒpracy 

administracji publicznej i jednostek naukowych. Wynika to z zakresu zadaŔ jakie 

wykonuje administracja publiczna na poziomie wojewŚdzkim i zbieƞnoŴci w tym 

zakresie nauk humanistycznych. 
 

Kluczowym elementem jest funkcjonuj ğcy w administracji publicznej 

sposŚb okreŴlania wymaga Ŕ i kompetencji , ktŚre musi speŒniaĢ pracownik 

na danym stanowisku pracy. Na tej podstawie formuŒowane sğ plany rozwoju 

Problem 3 

Niska ƑwiadomoƑĻ znaczenia i wykorzystania zasady good governance 
w praktyce administracji publicznej, ze szczeg·lnym 
uwzglŗdnieniem kompetencji humanistycznych 
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kompetencji pracownikŚw. SposŚb przygotowywania planŚw rozwoju 

kompetencji pracownik Św administracji publicznej jest ustandaryzowany  

i  moƞe stanowiĢ narzĹdzie skutecznego zarzğdzania rozwojem kompetencji . 

W celu wzmacniania kompetencji sŒuƞğcych realizacji zasady good governance 

niezbĹdne jest sprecyzowanie, jakiego rodzaju kompetencje sğ kluczowe dla 

realizacji tej zasady i odpowiedniego ich odzwierciedlenia w standardach 

okreŴlajğcych sposŚb zarzğdzania zasobami ludzkimi w administracji publicznej .  
 

Jak pokazujğ wyniki badaŔ, w jednostkach administracji publicznej 

w wiĹkszoŴci opisŚw stanowisk, w tym na koordynujğcych i kierowniczych 

stanowiskach, wymagana jest przede wszystkim znajomo ŴĢ przepisŚw, wiedza 

merytoryczna  niezbĹdna do poprawnego wykonywania statutowych zada Ŕ 

danego podmiotu . Elementy, ktŚre wydajğ siĹ ṅajbliƞsze̞  kompetencjom 

istotnym dla zapewniania realizacji  zasady good governance, takie jak: 

zarzğdzanie zasobami ludzkimi, komunikatywnoŴĢ, wspŚŒpraca, zarzğdzanie 

strategiczne, obecnie nie znajdujğ odpowiedniego odzwierciedlenia. Z punktu 

widzenia realizacji zasady good governance, akcent na takie kompetencje i ich 

wymaganie nie jest wystarczaj ğco mocno poŒoƞony w dokumentach prawnych 

okreŴlajğcych standardy zarzğdzania zasobami ludzkimi w administracji 

(np. w ustawie o sŒuƞbie cywilnej oraz w rozporzğdzeniach okreŴlajğcych 

np. standardy pierwszej oceny i ocen okresowych pracownikŚw administracji 

publicznej).  

 

 

 

 

Proces zarzğdzania zasobami ludzkimi w administracji paŔstwowej wymaga 

podejmowania dziaŒaŔ wspomagajğcych proces doskonalenia potencjaŒu 

pracowniczego. Podczas badaŔ zdiagnozowano, iƞ dla pracownikŚw administracji 

nie zostaŒ stworzony dokument, w ktŚrym zawarto by wiedzĹ i niezbĹdne 

kompetencje do realizacji good governance. Brak precyzyjnie zdefiniowanych 

0ÏŀäÄÁÎÙÍ ËÉÅÒÕÎËÉÅÍ ÄÚÉÁčÁď × ÁÄÍÉÎÉÓÔÒÁÃÊÉȟ ÐÏ×ÉÎÎÏ ÂÙç ÄÏËÏÎÁÎÉÅ 

zmian w standaryzacji stanowisk pracy w kierunku kompetencji good 
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kompetencji w tym zakresie powoduje, ƞe ŴwiadomoŴĢ dotyczğca stosowania 

zasad good governance jest niska  i jak pokazujğ wyniki badaŔ najwiĹksze 

znaczenie ma obecnie rozwŚj kompetencji specjalistycznych . Brak 

zdefiniowanych kompetencji good governance determinuje postrzeganie 

naukowcŚw jako dysponentŚw wiedzy niezbĹdnej do wykonywania pracy i awansu 

zawodowego administracji publicznej.  WedŒug aktualnej oceny urzĹdnikŚw 

najwaƞniejsze kompetencje sğ ŴciŴle zwiğzane z zajmowanym stanowiskiem 

(wiedza, umiejĹtnoŴci analityczne, podejmowanie decyzji). Wyniki badaŔ 

wskazujğ, ƞe najwaƞniejszym obszarem szkoleniowym  urzĹdnikŚw byŒy 

szkolenia merytoryczne zwi ğzane z zadaniami realizowanymi na danym 

stanowisku . Aƞ 125 pracownikŚw spoŴrŚd 169 (prawie trzy czwarte) wskazaŒo 

na tĹ dziedzinĹ na pierwszym miejscu. 
 

Na podstawie przeprowadzonych prac badawczych naleƞy stwierdziĢ, 

ƞe poziom kompetencji niezbĹdnych do realizacji good governance wŴrŚd 

pracownik Św administracji rz ğdowej  jest niezadowalaj ğcy. UrzĹdnicy w maŒym 

stopniu sğ Ŵwiadomi znaczenia tego rodzaju wiedzy i umiejĹtnoŴci, nie widzğ 

przydatnoŴci takich kompetencji na zajmowanym stanowisku, w konsekwencji nie 

odczuwajğ potrzeby doskonalenia w tym kierunku . Wiedza i umiejĹtnoŴci zwiğzane 

z realizacjğ good governance takie, jak skuteczna komunikacja, wystğpienia 

publiczne, prowadzenie negocjacji sğ znacznie rzadziej okre Ŵlane jako kluczowe . 
 

Ze wzglĹdu na okreŴlanie ogŚlnych standardŚw zarzğdzania zasobami 

ludzkimi w administracji publicznej z poziomu administracji szczebla 

wojewŚdzkiego, szybki wpŒyw na zmianĹ ogŚlnych zasad wynikajğcych z ww. 

aktŚw prawnych, jest ograniczony. Wymaga bowiem sformuŒowania odpowiednich 

zmian legislacyjnych.  
 

W ramach obecnych uwarunkowaŔ prawnych, na poziomie dziaŒalnoŴci 

urzĹdŚw administracji publicznej moƞliwe wydaje siĹ przeanalizowanie, ktŚre 

z wymaganych lub dodatkowych kategorii kompetencji obecnie wykorzystywanych 

przy konstruowaniu opisŚw stanowisk i planŚw rozwoju pracownikŚw 



 

strona | 32 3 

 

 

administracji mogğ wspieraĢ realizacjĹ zasad good governance. PorŚwnanie 

obecnych kategorii kompetencji z gŒŚwnymi zasadami good governance, 

okreŴlonymi , np. w Europejskim kodeksie dobrej praktyki administracyjnej, 

odwoŒujğcym siĹ choĢby do takich podstawowych zasad, jak: zasada 

praworzğdnoŴci, zasada niedyskryminacji, zasada proporcjonalnoŴci, zakaz 

naduƞywania uprawnieŔ, zasada bezstronnoŴci i niezaleƞnoŴci itd ., pozwoliŒoby 

zidentyfikowaĢ w jaki sposŚb moƞna je lepiej odzwierciedliĢ w polityce rozwoju 

kadr danego urzĹdu. Obszary, ktŚre wstĹpnie moƞna uznaĢ za kluczowe z punktu 

widzenia realizacji zasad good governance w oparciu o istniejğce kategorie 

kompetencyjne (np. szkolenia z zakresu komunikacji interpersonalnej, etyki 

zawodowej, czy public relations), zgodnie z wynikami badaŔ, jeƞeli byŒy wskazane, 

stanowiŒĈ ĆĈñþāĈ ÿþăāĉôñ ˙þĂăðăýøôöþ āĉĹóĄ˕˅ 
 

W tym zakresie wiedza i kompetencje humanistŚw z jednostek naukowych 

mogğ byĢ wykorzystane do okreŴlenia  kierunk Św i potrzeb zmian w opisie 

stanowisk pracy czy innych dokument Św wewnĹtrznych  danego podmiotu, 

precyzujğcych politykĹ rozwoju kompetencji pracownikŚw. Akty prawne 

okreŴlajğce zasady funkcjonowania sŒuƞby cywilnej,  odwoŒujğ siĹ do zasad 

zgodnych z Europejskim kodeksem dobrej praktyki administracyjnej. Moƞna na tej 

podstawie stwierdziĢ, ƞe powinnoŴciğ urzĹdnika jest nie tylko rozwijanie swojej 

wiedzy specjalistycznej, ale tak ƞe kompetencji  waƞnych dla  stosowania zasad  

good governance, takich jak prowadzenie negocjacji, wystğpienia publiczne, 

orientacja na klienta.  
 

W celu uporzğdkowania rozumienia zasad good governancei przeŒoƞenia 

misji wynikaj ğcej z tej zasady na praktyczne jej zastosowanie np. w formuŒowaniu 

wymogŚw do opisŚw stanowisk w urzĹdzie przydatna moƞe byĢ wiedza naukowcŚw 

w dziedzinach humanistycznych. 
 

W wiĹkszoŴci opisŚw stanowisk pracownikŚw administracji, w tym os Śb 

zatrudnionych na tych stanowiskach wymaga siĹ wyŒğcznie znajomoŴci przepisŚw 

oraz wiedzy merytorycznej, technicznej w obszarze. W wymaganiach niezbĹdnych 
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dla stanowisk szczegŚlnie istotnych dla wdraƞania good governance  ʕŴredniego 

wyƞszego szczebla zarzğdzania nie sğ uwzglĹdniane kompetencje  zwiğzane 

z zarzğdzaniem zasobami ludzkimi, zarzğdzaniem strategicznym, 

komunikatywnoŴciğ, wspŚŒpracğ. Prawdopodobnğ przyczynğ tego stanu rzeczy jest 

zarŚĆýþ ˙ĉñĈă ĂŒðñô˕ wyakcentowanie kompetencji zwiğzanych z good governance, 

jak rŚwnieƞ øò÷ ˙ĆĈüðöðûýþŴòø˕ ø úþýøôòĉýþŴci w odpowiednich aktach prawnych 

(np. w ustawie o sŒuƞbie cywilnej), rozporzğdzeniach (m. in. dotyczğcych szkoleŔ 

pierwszej oceny, ocen okresowych), jak rŚwnieƞ w zarzğdzeniach (opisu 

i wartoŴciowania stanowisk).  
 

Za podejmowaniem dziaŒaŔ na rzecz wdraƞania zasad good governance 

przemawiajğ identyfikowane pozytywne aspekty pracy w administracji 

publicznej . WŴrŚd najwaƞniejszych z nich wskazywano:  

Ã poprawĹ sprawnoŴci funkcjonowania administracji,  

Ã podniesienie poziomu wspŚŒpracy z otoczeniem i zwiĹkszenie znaczenia 

dialogu spoŒecznego w procesach decyzyjnych,  

Ã zwiĹkszenie przejrzystoŴci procedur,  

Ã zwiĹkszenie wydajnoŴci pracy urzĹdnikŚw,  

Ã zapewnienie racjonalizacji wydatkŚw publicznych  

Ã zwiĹkszenie partycypacji obywateli w procesach podejmowania decyzji 

administracyjnych.  
 

WŴrŚd barier  w rozwoju  kompetencji  w zakresie zasad good governance 

wskazywany jest brak ŴrodkŚw finansowych  na rozwŚj kompetencji 

zawodowych . Jest to najczĹstszğ przyczynğ niskiej aktywnoŴci w zakresie szkoleŔ 

i rozwoju zawodowego pracownikŚw. Na podstawie wynikŚw badania dotyczğcego 

diagnozy kompetencji pracownikŚw administracji publicznej, moƞna zatem 

stwierdziĢ, ƞe w obliczu deficytŚw w finansowaniu rozwoju zawodowego 

pracownikŚw, koncentracja nastĹpuje na obszarach najwaƞniejszych dla bieƞğcego 

wykonywania zadaŔ znajdujğcych siĹ w kompetencji danego podmiotu. MoƞliwoŴĢ 
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rozwoju , np.: kompetencji spoŒecznych wspierajğcych realizacjĹ zasad good 

governeance jest zatem ograniczana. 
 

Kolejnğ identyfikowanğ barierğ jest niskie zainteresowanie szkoleniami 

i  rozwojem kompetencji  ze strony samych pracownikŚw i brak 

motywacji/tworzenia warunk Św na to pozwalajğcych ze strony kadry kierowniczej.  
 

Naleƞy zwrŚciĢ uwagĹ, ƞe urzĹdnicy (w tym szczegŚlnie kadra zarzğdzajğca) 

nie posiadajğ dostatecznych kompetencji do kompleksowego wdra ƞania  good 

governance oraz na odmienne rozumienie istoty good governance w kontekŴcie 

uwarunkowaŔ lokalnych oraz moƞliwoŴci organizacyjnych i personalnych urzĹdŚw. 
  

Podsumowujğc naleƞy podkreŴliĢ, ƞe gŒŚwne problemy  odnoszğce siĹ do 

rzğdowej administracji publicznej w zakresie zarzğdzania zasobami ludzkimi to 

przede wszystkim: 

Ã brak dostatecznych narzĹdzi do okreŴlania potrzeb szkoleniowych,  

Ã brak profili kompetencyjnych stanowisk uwzgl Ĺdniajğcych kompetencje 

spoŒeczne,  

Ã niewystarczajğce narzĹdzia i Ŵrodki  do badania luk kompetencyjnych,  

Ã nieuwzglĹdnianie IPRZ przy badaniu potrzeb szkoleniowych,  

Ã niewystarczajğce Ŵrodki  budƞetowe na szkolenia speŒniajğce potrzeby urzĹd

nikŚw. 
 

Identyfikacja barier i okreŴlenie obszarŚw problemowych zapewniajğ 

podstawĹ dla okreŴlenia moƞliwych potencja ŒŚw rozwojowych  oraz tworzenia  

modeli wsp ŚŒpracy . W dŒuƞszej perspektywie czasowej takie podejŴcie pozwoli na 

stworzenie najbardziej efektywnych i trwa Œych mechanizmŚw  dla rozwoju 

ramowej strategicznej wsp ŚŒpracy  administracji publicznej i jednostek 

naukowych humanistyki .  
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ADMINISTRACJI PUBLICZNEJ Z UCZELNIAMI, NA PODSTAWIE 

0/4%.#*!£5 (5-!.)349+) (SWOT) 
 

Analiza SWOT zostaŒa wykorzystana jako narzĹdzie do okreŴlenia barier 

i potencjaŒŚw rozwojowych w zakresie wspŚŒpracy administracji publicznej 

z uczelniami wyƞszymi humanistyki wynikajğcych z uwarunkowaŔ wewnĹtrznych 

i zewnĹtrznych. Analiza mocnych i sŒabych stron oraz szans i zagroƞeŔ stanowi 

pomocne narzĹdzie do dokonania analizy zasobŚw i otoczenia zewnĹtrznego oraz 

dokŒadniejszego okreŴlenia priorytet Św Programu Rozwoju Instytucjonalnego. 

Poniƞej przedstawiona analiza powstaŒa w oparciu o przeprowadzone prace 

analityczne i badawcze oraz spotkania konsultacyjne. Odnosi siĹ bezpoŴrednio do 

zasady good governance jako nadrzĹdnej w Programie Rozwoju Instytucjonalnego.  
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Tabela 2˱ !Ɩ"ŴĜˈ" ȠʝƵȹ ʞ ˈ"Ŧȉ±ȡĜ± ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş ˈ ɔlˈ±ŴƖĜ"ƌĜ ʞʲːȡˈʲƌĜ 

humanistyki 

SILNE 3£!"% 

Đ 2ôûðăĈĆýøô ĆĈĂþúø ÿþĉøþü ĆĈúĂĉăðŒòôýøð úðóā 

administracji publicznej w zakresie 

úþüÿôăôýòùø ĂÿôòùðûøĂăĈòĉýĈò÷ ĉĆøğĉðýĈò÷ ĉô 

stanowiskiem pracy 

Đ 2þĂýğòð āþûð ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù 

w úāôþĆðýøĄ āþĉĆþùĄ ĄĂŒĄö ÿĄñûøòĉýĈò÷ 

z ĆĈúþāĉĈĂăðýøôü úþýòôÿòùø ˙óþñāôöþ 

āĉğóĉôýøð˕ 

Đ  7ĈĂþúø ÿþăôýòùðŒ úðóāþĆĈ ø øýăôûôktualny 

ùôóýþĂăôú ýðĄúþĆĈò÷ Ąòĉôûýø ĆĈƞĂĉĈò÷ 

Đ Opracowana oferta dydaktyczna, szkoleniowa 

i ôúĂÿôāòúð Ąòĉôûýø ĆĈƞĂĉĈò÷ þ úøôāĄýúðò÷ 

humanistycznych skierowanych do sektora 

publicznego  

Đ $þĂăĹÿýþŴĢ ĉôĆýĹăāĉýĈò÷ ƜāŚóôŒ õøýðýĂþĆðýøð 

üþöğòĈò÷ ĆĂÿøôāðĢ ÿāĉĈöþăþĆĈĆanie kadr dla 

ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôùʿ ĉ ĄĆĉöûĹóýøôýøôü 

kompetencji good governance 

Đ /ăĆðāăþŴĢ ÿāðòþĆýøúŚĆ ùôóýþĂăôú ýðĄúþĆĈò÷ 

÷ĄüðýøĂăĈúø óþ ÿþóùĹòøð ĆĂÿŚŒÿāðòĈ 

z ðóüøýøĂăāðòùğ āĉğóþĆğ Ć ĉðúāôĂøô 

ÿāĉĈöþăþĆðýøð ĉðŒþƞôŔ ø Ćóāðƞðýøð úþýòôÿòùø 

˙óþñāôöþ āĉğóĉôýøð˕ ýð ÿþĉøþüøô āôöøþýðûýĈü  

U 0āðòþĆýøòĈ ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù ýøô Ăğ 

w ÿôŒýø ŴĆøðóþüø úþāĉĈŴòø ĆĈýøúðùğòĈò÷ 

z āþĉĆøùðýøð úþüÿôăôýòùø ĉĆøğĉðýĈò÷ ĉ good 

governance (etyka, orientacja na interes 

ĂÿþŒôòĉýĈʿ ÿāþõôĂùþýðûøĉü øăó˅ˮ 

U "āðú ĆĈĂăðāòĉðùğòĈò÷ úþüÿôăôýòùø good 

governanace ĆŴāŚó úðāó ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù 

U .øôóþÿāôòĈĉþĆðýô ÿŒðĂĉòĉĈĉýĈʿ ĉðúāôĂĈ ø formy 

ĆĂÿŚŒÿāðòĈ ÿþüøĹóĉĈ ŴāþóþĆøĂúøôü ýðĄúþĆĈü 

humanistyki a potrz ebami administracji 

publicznej 

U "āðú ÿāþöāðüĄ ĆĂÿŚŒÿāðòĈ óþă˅ good governance 

U .øôĆĈúþāĉĈĂăðýøô ÿþăôýòùðŒĄ ùôóýþĂăôú 

naukowych humanistyki do rozwoju kompetencji 

good governance w administracji publicznej  

U .øôĆĈĂăðāòĉðùğòĈ ÿāĉôÿŒĈĆ øýõþāüðòùø 

o potencjalnej oõôāòøô ĆĂÿŚŒÿāðòĈ 

U Niewielki popyt ze strony administracji 

ÿĄñûøòĉýôù ýð ĄĂŒĄöø þõôāþĆðýô ÿāĉôĉ ŴāþóþĆøĂúþ 

humanistyczne 

U "āðú úþüÿûôúĂþĆôù þõôāăĈ ĆĂÿŚŒÿāðòĈ ĉô ĂăāþýĈ 
÷ĄüðýøĂăĈúø ÿāôĉôýăĄùğòôù úþāĉĈŴòø ĆĈýøúðùğòô 

z zasad good governance 

U .øôĆĈĂăðāòĉðùğòô Ŵāþóúø õøýðýĂþĆô 

na finansowanie rozwoju kadr administracji 

ÿĄñûøòĉýôù ÿāĉĈ ĆĂÿŚŒÿāðòĈ ùôóýþĂăôú ýðĄúþĆĈò÷ 

U "āðú üþóôûþĆĈò÷ āþĉĆøğĉðŔ ÿāôĉôýăĄùğòĈò÷ 

praktyczne aspekty wykorzystania good 

governance Ć ðóüøýøĂăāðòùø āĉğóþĆôù 

U "āðú ĂĈĂăôüŚĆ üþăywacyjnych na poziomie 

ĉðāĉğóĉðýøð ĉðĂþñðüø ûĄóĉúøüø óþ āþĉĆþùĄ 

úþüÿôăôýòùø ĆĂÿøôāðùğòĈò÷ āþĉĆøùðýøô ĉðĂðó 

good governance ĆŴāŚó ĄāĉĹóýøúŚĆ 

U .øôĆĈĂăðāòĉðùğòô þóĉĆøôāòøôóûôýøô úþüÿôăôýòùø 
good governance Ć ĂĈĂăôüøô þòôýĈ ÿāðòþĆýøúŚĆ 

ĂŒĄƞñĈ òĈĆøûýôù ø ĂĈĂăôüøô ĆðāăþŴòøþĆðýøð 

stanowisk  

U "āðú ñðĉĈ ˙óþñāĈò÷ ÿāðúăĈú˕ Ć ĉðúāôĂøô 

wykorzystania good governance  

U "āðú ĉðÿøĂŚĆ óþă˅ good governance 

w óþúĄüôýăðò÷ ĂăāðăôöøòĉýĈò÷ Ąòĉôûýø ĆĈƞĂĉĈò÷ 

i administracji publicznej  
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Đ ÄĆøðóþüþŴĢ ĆĂÿŚŒÿāðòĈ ĆøôûþĂôúăþāþĆôù ýð 

āĉôòĉ āþĉĆþùĄ ĄĂŒĄö ÿĄñûøòĉýĈò÷ 

Đ 7Ĉĉýðòĉðýøô ýþĆþòĉôĂýĈò÷ ĂăðýóðāóŚĆ 

óĉøðŒðýøð ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù Ć þÿðāòøĄ 

o zasady good governance 

Đ Poprawa wizerunku administracji publicznej 

i ĉĆøĹúĂĉôýøô ðúòôÿăðòùø ÿāĉôĉ ĂÿþŒôòĉýþŴĢ 

óôòĈĉùøˢóĉøðŒðŔ āôðûøĉþĆðýĈò÷ ÿāĉôĉ 

ðóüøýøĂăāðòùĹ ÿĄñûøòĉýğ ˭ĉöþóýĈò÷ ĉ ĉðĂðóami 

good governance)  

Đ :ðÿôĆýøôýøô Ć óŒĄƞĂĉĈü ÷þāĈĉþýòøô 

òĉðĂþĆĈü ŴāþóúŚĆ õøýðýĂþĆĈò÷ ýð āôðûøĉðòùĹ 

ÿāþùôúăŚĆ good governance ĆŒğòĉðùğòĈò÷ 

ŴāþóþĆøĂúþ ýðĄúþĆô 

Đ :ððýöðƞþĆðýøô úûĄòĉþĆĈò÷ óôòĈóôýăŚĆ ÿþ 

stronie administracji publicznej oraz jednostek 

naukowych na rzecz wspierania zasad good 

governance  

Đ -þƞûøĆþŴĢ ĉððýöðƞþĆðýøð óþóðăúþĆĈò÷ 

ĉðĂþñŚĆ ĆĂÿøôāðùğòĈò÷ āþĉĆŚù ĉðĂðó good 

governance ˭ýÿ˅ ÿþŴāôóýøô ĆĈúþāĉĈĂăðýøô ýð 

rzecz wsparcia administracji publicznej 

ŴāþóúŚĆ õøýðýĂþĆĈò÷ 5% óôóĈúþĆðýĈò÷ 

Ąòĉôûýøþü þāðĉ úðÿøăðŒĄ ûĄóĉúøôöþ øĂăýøôùğòôöþ 

w jednostkach naukowych) 

U $Ąƞô þÿŚƜýøôýøð Ć ĂăþĂþĆðýøĄ ĉðĂðó óþñāôöþ 

āĉğóĉôýøð Ć 0þûĂòô ýð ăûô øýýĈò÷ ÿðŔĂăĆ 

europejskich, jak i w skali globalnej. 

U "āðú ÿþóôùŴòøð Ăăāðăôöøòĉýôöþ Ćô ĆóāðƞðýøĄ 

zasad good governance ýð āŚƞýĈò÷ Ăĉòĉôñûðò÷ 

administracji publicznej  

U .øôĆøôûúøô ĆĈúþāĉĈĂăðýøô óþŴĆøðóòĉôŔ 

üøĹóĉĈýðāþóþĆĈò÷ Ć ĉðúāôĂøô ĆĂÿŚŒÿāðòĈ 

ŴāþóþĆøĂú ýðĄúþĆĈò÷ ø ðóüøýøĂăāðòùø 

publicznej na rzecz wspierania zasad good 

governance  

U /öāðýøòĉþýô üþƞûøĆþŴòø ÿþĉĈĂúðýøð ŴāþóúŚĆ 

õøýðýĂþĆĈò÷ ýð āþĉĆŚù úþüÿôăôýòùø 

ÿāðòþĆýøúŚĆ ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù 

w zakresie good governance 

U "āðú ùôóýôöþ Ăăðñøûýôöþ ƜāŚóŒð õøýðýĂþĆðýøð 

ÿþĉĆðûðùğòôöþ Ć ĂÿþĂŚñ úþüÿûôúĂþĆĈ 

realizoĆðĢ ÿāþöāðü āþĉĆþùĄ úþüÿôăôýòùø 

ÿāðòþĆýøúŚĆ ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù 

w zakresie good governance  ʕ úþýøôĉýþŴĢ 

ÿþĂĉĄúøĆðýøð üþƞûøĆþŴòø õøýðýĂþĆðýøð óĉøðŒðŔ 

ĉ āþĉÿāþĂĉþýĈò÷ ƜāŚóôŒ  

U "āðú üþƞûøĆþŴòø ÿþĉĈĂúðýøð ŴāþóúŚĆ 

õøýðýĂþĆĈò÷ Ć ĆĈĂăðāòĉðùğòôù ĆĈĂþúþŴòø üþƞô 

ýðóðû ĄăāĆðûðĢ Ć ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù 

úþýòôýăāðòùĹ ýð āþĉĆþùĄ ĆĈŒğòĉýøô 

kompetencji specjalistycznych, potrzebnych 

do ĆĈúþýĈĆðýøð ñøôƞğòĈò÷ ĉðóðŔ 

U 4āðúăþĆðýøô ĆĂÿŚŒÿāðòĈ üøĹóĉĈ ŴāþóþĆøĂúðüø 

ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù ø ÷ĄüðýøĂăŚĆ ùðúþ 

marginalne 

U .øôóþĂăþĂþĆðýøô ðúăŚĆ ÿāðĆýĈò÷ ø ÿāþòôóĄā 

ûôöøĂûðòĈùýĈò÷ óþ ĆĈüþöŚĆ good governance 

ýð āŚƞýĈò÷ ÿþĉøþüðò÷ ĉðāĉğóĉðýøð 

ðóüøýøĂăāðòùğ ÿĄñûøòĉýğ 

ˉȉƺ|Ɔƶ˰ ƶǺȉ"lƶʞ"ƖĜ± ʞƆ"ȡƖ±. 
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CELE PROGRAMU 
 

Program Rozwoju Instytucjonalnego ma charakter dokumentu 

strategicznego okreŴlajğcego poƞğdany kierunek rozwoju wspŚŒpracy 

instytucjonalnej administracji publicznej z wykorzystaniem potencjaŒu naukowcŚw 

i jednostek naukowych humanistyki do rozwoju kompetencji good governance 

w administracji publicznej.  
 

W ramach kaƞdego z obszarŚw (celŚw) strategicznych zaproponowano 

zestaw wynikajğcych z nich DZIA£A¥. Wskazane dziaŒania stanowiĢ bĹdğ podstawĹ 

do opracowania i realizacji konkretnych projekt Św . OdpowiedzialnoŴĢ 

za realizacjĹ czĹŴci tych zadaŔ bĹdzie spoczywaŒa na jednostkach administracji 

publicznej i jednostkach naukowych.  
 

Cele operacyjne nie majğ ukŒadu hierarchicznego i bĹdğ realizowane 

rŚwnoczeŴnie, w zaleƞnoŴci od dostĹpnych ƜrŚdeŒ finansowania oraz 

zaangaƞowania poszczegŚlnych instytucji i podmiot Św we wdraƞanie Programu 

Rozwoju Instytucjonalnego. Realizacja zaŒoƞonych dziaŒaŔ wymaga podejŴcia 

zintegrowanego i kompleksowego na rŚƞnych pŒaszczyznach i szczeblach 

administracji publicznej oraz Ŵrodowiska naukowego humanistyki. 
 

 W ramach przeprowadzonych prac badawczych, analitycznych, spotkaŔ 

i konsultacji wypracowano nastĹpujğce cele Programu Rozwoju Instytucjonalnego: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CEL STRATEGICZNY 1 
Zwiŗkszenie ƑwiadomoƑci i rozwijanie kompetencji w zakresie 
stosowania zasad good governance w jednostkach administracji 
publicznej z wykorzystaniem humanistyki. 

 

CEL STRATEGICZNY 2 

Stworzenie mechanizm·w wsp·Ġpracy jednostek administracji 
publicznej z jednostkami naukowymi i naukowcami na rzecz 
wzmacniania good governance. 
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Tabela 3. Cele Strategiczne i Operacyjne Programu. 

ˉȉƺ|Ɔƶ˰ ƶǺȉ"lƶʞ"ƖĜ± ʞƆ"ȡƖ±. 

W ramach Programu opracowano zestaw dziaŒaŔ, ktŚre wskazujğ 

potencjalne Ŵcieƞki osiğgania zaŒoƞonych celŚw strategicznych. UjĹto w nich 

najwaƞniejsze zadania, potencjalne grupy docelowe, zakŒadane efekty/rezultaty, 

ktŚre mogğ podlegaĢ odpowiedniemu dostosowaniu, w zaleƞnoŴci od potrzeb 

zidentyfikowanych w poszczegŚlnych instytucjach zaangaƞowanych we wdraƞanie 

tych dziaŒaŔ. 
 

Proponowane dziaŒania odnoszğ siĹ do poziomu krajowego (czĹŴĢ dziaŒaŔ 

sŒuƞğcych wypracowaniu rekomendacji dla lepszego stosowania good governance 

w obowiğzujğcych normach prawnych okreŴlajğcych kluczowe instrumenty 

CELE STRATEGICZNE 

CEL STRATEGICZNY 1: 

ZwiĹkszenie ŴwiadomoŴci i rozwijanie 

kompetencji w zakresie stosowania zasad  good 

governance w jednostkach administracji 

publicznej z wykorzystaniem humanistyki.  

CEL STRATEGICZNY 2: 

Stworzenie mechanizm Św wspŚŒpracy 

jednostek administracji publicznej z 

jednostkami naukowymi i  naukowcami na rzecz 

wzmacniania good governance. 

CELE OPERACYJNE 

1.1 Opracowanie zaŒoƞeŔ i wytycznych do 

identyfikacji kompetencji good governance 

w zarzğdzaniu zasobami ludzkimi administracji 

publicznej (rzğdowej i samorzğdowej) oraz ocen 

okresowych. 

2.1  Wypracowanie efektywnego modelu 

wspŚŒpracy pomiĹdzy jednostkami 

administracji publicznej z uczelniami 

wyƞszymi o kierunku humanistycznym. 

1.2 Promocja i upowszechnianie modelowych 

rozwiğzaŔ w zakresie wspierania zasad good 

governance w jednostkach administracji 

publicznej. 

2.2 Opracowanie i okreŴlenie oferty wspŚŒpracy 

jednostek naukowych humanistyki 

z administracjğ publicznğ na podstawie 

oczekiwaŔ i potrzeb administracji publicznej  

1.3 UwzglĹdnienie zasad good governance 

w obowiğzujğcych dokumentach i procesach 

decyzyjnych administracji publicznej.  

2.3 Zidentyfikowanie barier systemowych, 

utrudniajğcych bezpoŴredniğ wspŚŒpracĹ 

miĹdzy jednostkami naukowymi 

i administracjğ publicznğ i opracowanie 

rekomendacji w celu ich zniwelowania 

1.4 Przygotowanie i usprawnienie mechanizmŚw 

rozwijania kompetencji good governance przez 

pracownikŚw administracji publicznej.  

2.4 OkreŴlenie zasad i form partnerstwa w oparciu 

o zaŒoƞenia strategicznej i dŒugofalowej 

koncepcji rozwoju wspŚŒpracy Ŵrodowiska 

naukowego i administracji publicznej.  

 2.5 Opracowanie i wdroƞenie rozwiğzaŔ 

proceduralnych w zakresie wspŚŒpracy 

na rzecz wzmacniania good governance 

w jednostkach administracji publicznej.  
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stosowane w procesach zarzğdzania kadrami w sŒuƞbie cywilnej, majğce charakter 

jednorazowy) oraz do jednostek administracji publicznej i jednostek naukowych, 

ktŚre mogğ wspŚŒpracowaĢ na rzecz wzmocnienia good governance w administracji 

publicznej (majğcy charakter schematyczny, moƞliwy do realizacji na pozi omie 

poszczegŚlnych regionŚw i zainteresowanych wspŚŒpracğ instytucji).  
 

Przedstawiono sekwencjĹ niezbĹdnych dziaŒaŔ, opartych o wyniki 

przeprowadzonej diagnozy, prowadzğcych do osiğgniĹcia powyƞszych celŚw. 

W kaƞdym z proponowanych dziaŒaŔ okreŴlono najwaƞniejsze elementy 

wspierajğce ich realizacjĹ, zaangaƞowane podmioty i ich rolĹ, grupy docelowe, 

do ktŚrych sğ kierowane/na ktŚre oddziaŒujğ, potencjalne ƜrŚdŒa finansowania 

(tam gdzie jest to obecnie moƞliwe do okreŴlenia) oraz efekty. 
 

OprŚcz sekwencji niezbĹdnych dziaŒaŔ w dalszej czĹŴci przedstawiono logikĹ 

podejmowanych dziaŒaŔ ze wskazaniem problemŚw na ktŚre odpowiadajğ oraz 

analizĹ potencjalnych ryzyk, ktŚre naleƞy uwzglĹdniĢ w trakcie ich realizacji.  
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CEL STRATEGICZNY 1 

Zwi×kszenie ȣwiadomo ȣci i rozwijanie kompetencji w zakresie 

stosowania zasad good governance  w jednostkach administracji 

publicznej z  wykorzystaniem humanistyki  

CEL OPERACYJNY 1.1 

Opracowanie zaƆo eːƚ i wytycznych do identyfikacji kompetencji 

good  Governance w zarzHdzaniu zasobami ludzkimi administracji 

publicznej (rz Hdowej i samorz Hdowej) oraz ocen okresowych  

UZASADNIENIE 

Administracja publiczna (szczegƺlnie, k.s.c.) posiada narz×dzia i 

procedury, ktƺre umo lːiwiajH systemowe podejȣcie do zagadnieƚ 

ḋobrego rzHdzenia .̅ Sprawne i skuteczne wdroː enie zasad good 

governance w dziaƆalnoȣci administracji publicznej mo lːiwe jest poprzez 

uwzgl×dnienie w procesach zarzHdzania zasobami ludzkimi kompetencji 

kluczowych z punktu widzenia dobrego rzHdzenia. W procesach 

zarzHdzania zasobami ludzkimi administracji publicznej nale yː wdro yːn 

mechanizmy, ktƺre pozwolH na dostosowanie kompetencji pracownikƺw 

administracji do wymagaƚ, jakie stawia przed nimi koncepcja good 

governance (opis i wartoȣciowanie stanowisk, nabƺr i selekcja, ocena 

okresowa, programy rozwoju zawodowego powinny uwzgl×dnin 

kompetencje na rzecz good governance). Jednostki administracji 

publicznej w rƺnːym stopniu wykorzystujH opisy stanowisk pracy 

w procesach zarzHdzania i poprawy funkcjonowania. Znaczna cz×ȣn 

opisƺw stanowisk nie zostaƆa poddana ocenie pod kHtem speƆniania 

wymogƺw okreȣlonych przepisami. 

Kompetencje istotne dla wdra aːnia good governance nie sH 

wystarczajHco odwzorowane w standardach dokumentƺw okreȣlajHcych 

polityk× zarzHdzania zasobami ludzkimi w administracji publicznej 

CEL STRATEGICZNY 1 
Zwiŗkszenie ƑwiadomoƑci i rozwijanie kompetencji w zakresie 
stosowania zasad good governance w jednostkach administracji 
publicznej z wykorzystaniem humanistyki. 
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OPIS DZIAƅAƙ 

1. Zdefiniowanie katalogu kompetencji , ktƺre powinien 

posiadan urz×dnik SƆu bːy Cywilnej, sƆuːHcych wdra aːniu zasady 

good governance. Opracowanie kompetencji kluczowych dla 

wdro eːnia zasad good governance. 

2. Analiza obowi HzujHcych norm prawnych , w zakresie 

stosowania zasady good governance, majHcych wpƆyw 

na zarzHdzanie zasobami ludzkimi w administracji publicznej. 

3. Przeprowadzenie audytu  w zakresie wdroː enia zasad 

i realizacji wytycznych w obszarze procesƺw zarzHdzania 

zasobami ludzkimi (opisu stanowisk) w jednostkach 

administracji publicznej oraz ocen okresowych. Audyt 

stanowiƆyby podstaw× do oceny i ewaluacji procesƺw 

zarzHdzania zasobami ludzkimi w administracji publicznej. 

Audyt rozwi Hzaƚ prawnych  dotyczHcych zarzHdzania zasobami 

ludzkimi w sƆu bːie cywilnej polegajHcy na zweryfikowaniu zapisƺw 

rozporzHdzenia  dotyczHcego pierwszej oceny okresowej; oceny 

okresowej; zarzHdzenie  w sprawie zasad dokonywania opisƺw 

i wartoȣciowania stanowisk pracy w sƆu bːie cywilnej; zaleceƚ Szefa 

SƆu bːy Cywilnej 

4. SformuƆowanie rekomendacji  zmian pozwalajHcych lepiej 

uwzgl×dnin zasad× good governance w regulacjach, 

ze szczegƺlnym uwzgl×dnieniem rekomendacji do zalece ƚ 

wydawanych przez Szefa SƆu bːy Cywilnej. 

Nale yː zwrƺcin uwag×, eː istnieje mo lːiwoȣn wpƆywu w krƺtszym czasie 

na formuƆowane zalecenia przez Szefa SƆu bːy cywilnej. Zwi×kszenia wagi 

zasad good governance mo eː zatem odbyn si× bez dƆugotrwaƆego 

procesu zmiany rozporzHdzeƚ. 

GRUPY DOCELOWE 
Ã Jednostki administracji publicznej 

Ã Szef SƆu bːy Cywilnej 

ZAANGA OˏWANE 

PODMIOTY 

Ã Jednostki naukowe  

Ã Pracownicy jednostek naukowych 

ZAKƅADANE EFEKTY 

Á Opracowane i przekazane wƆaȣciwym podmiotom (gƆƺwnie 

Szefowi SƆu bːy Cywilnej) rekomendacje dotyczHce zmian 

przepisƺw rozporzHdzeƚ oraz wydawanych przez SSC zaleceƚ. 

Á Ṁodyfikacja  ̅ odpowiednich aktƺw prawnych, rozporzHdzeƚ 

i zarzHdzeƚ dotyczHcych sƆu bːy cywilnej, tj. m. in. opisu 

stanowiska i jego wartoȣciowania, pierwszej oceny i oceny 

okresowej pracownikƺw. 

POTENCJALNE 

R̄ƹDƅA 

FINANSOWANIA  

Ã Ȣrodki bud eːtowe b×dHce w dyspozycji wƆaȣciwych ministrƺw (np. 

granty udzielane przez MNiSW w ramach programu DIALOG). 
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CEL STRATEGICZNY 1 

Zwi×kszenie ȣwiadomo ȣci i rozwijanie kompetencji w zakresie 

stosowania zasad good governance  w jednostkach administracji 

publicznej z wykorzystaniem humanistyki  

CEL OPERACYJNY 1.2 

Promocja i upowszechnianie modelowych rozwi Hzaƚ w zakresie 

wspierania zasad good governance  w jednostkach administracji 

publicznej  

UZASADNIENIE 

Niska ȣwiadomoȣn zasad good governance wȣrƺd administracji wynika 

w du eːj mierze z braku jednolitej definicji i zasad przystosowanych 

do warunkƺw polskiej administracji. Nie ma rƺwnie  ːnarz×dzi wdra aːnia 

tych zasad. Wobec braku jednolitego zbioru zasad good governance, 

dziaƆania w tym zakresie koncentrujH si× przede wszystkim na dorá nym 

reagowaniu na bieːHce problemy oraz skupianiu si× na celach 

krƺtkookresowych. StHd opracowanie dokumentƺw gromadzHcych 

i systematyzujHcych zasady, dobre praktyki i narz×dzia sƆuːHce 

wdra aːniu good governance ma priorytetowe znaczenie. Zwi×kszenie 

ȣwiadomoȣci pracownikƺw administracji publicznej co do istotnej roli 

good governance w realizacji zadaƚ instytucji. Szczegƺlny nacisk naleː y 

poƆo yːn na dziaƆania promocyjne wȣrƺd kadry kierowniczej urz×dƺw 

poniewa  ː to w gƆƺwnej mierze od zarzHdzajHcych zaleː y efektywne 

wdra aːnie narz×dzi i zasad good governance oraz skuteczne ich 

egzekwowanie wȣrƺd podwƆadnych. Powinno mien to odzwierciedlenie 

w dokumentach sƆuːHcych opisowi stanowiska, ocenie pracowniczej oraz 

programowi rozwoju pracownika. Promocja good governance 

niezb×dna jest rƺwnie  ːw ȣrodowisku naukowym, ktƺre w chwili obecnej 

nie wykorzystuje swojego potencjaƆu do wspierania administracji 

publicznej. Eksperci akademiccy specjalizujHcy si× w zasadach good 

governance nie przedstawiajH oferty wspƺƆpracy z administracjH 

poniewa  ː brakuje ȣwiadomoȣci potrzeby takich dziaƆaƚ na szczeblu 

instytucji. 

 OPIS DZIAƅAƙ  

1. Opracowanie zbioru dobrych praktyk good governance. 

ȠȺʞƶȉˈ±ƖĜ± |ƶŦɔƌ±ƖȺɔ ƶŦȉ±ȣŴ"ŞHl±ôƶ ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞ± ʞȡǺĜ±ȉ"ŞHl± 

good  ôƶʘ±ȉƖ"Ɩl± Ĝ ˈ"ʞĜ±ȉ"ŞHl± |ƶbȉ± Ǻȉ"ŦȺʲŦĜ˱ ˇ"Ǻ±ʞƖĜ±ƖĜ± 

Ǻƶʞȡˈ±lĊƖ±Ş |ƶȡȺ×ǺƖƶȣlĜ ʞʞ˱ |ƶŦɔƌ±ƖȺɔˮ ƖǺ˱ Ǻȉ±ˈ±ƖȺ"lŞ" 

w ǺȉˈʲȡȺ×ǺƖʲ ȡǺƶȡƺb Ɩ" |±|ʲŦƶʞ"Ɩej stronie internetowej 

(w przypadku rekomendacji do zastosowania w konkretnym 

ɔȉˈ×|ˈĜ± "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş˸ Ŵɔb ʞʲŦƶȉˈʲȡȺ"ƖĜ± ĜȡȺƖĜ±ŞHlʲlĊ 

Şɔː ȡȺȉƶƖ ĜƖȺ±ȉƖ±ȺƶʞʲlĊ "|ƌĜƖĜȡȺȉƶʞ"ƖʲlĊ Ǻȉˈ±ˈ Ƞˈ±í" ȠƆɔːbʲ 

Cywilnej https://dsc.kprm.gov.pl/ocena -okresowa-czlonka-

korpusu-sluzby-cywilnej - w przypadku rekomendacji 

o lĊ"ȉ"ŦȺ±ȉˈ± ƶôƺŴƖʲƌ ƌƶːŴĜʞʲlĊ |ƶ ȡȺƶȡƶʞ"ƖĜ" ĊƶȉʲˈƶƖȺ"ŴƖĜ± 

we wszystkich jednostkach administracji publicznej ni±ˈ"Ŵ±ːƖĜ± 

ƶ| ĜlĊ ˈ"Ŧȉ±ȡɔ |ˈĜ"Ɔ"ŴƖƶȣlĜ˸˱ {ƶ ȡȺʞƶȉˈ±ƖĜ" |ƶŦɔƌ±ƖȺɔ ƌƶôH 

https://dsc.kprm.gov.pl/ocena-okresowa-czlonka-korpusu-sluzby-cywilnej
https://dsc.kprm.gov.pl/ocena-okresowa-czlonka-korpusu-sluzby-cywilnej
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ˈƶȡȺ"n ˈ""Ɩô"ːƶʞ"Ɩ± ˈ"ȡƶbʲ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ Ɩ"ɔŦƶʞʲlĊ 

ˈ"ŞƌɔŞHlʲlĊ ȡĜ× Ċɔƌ"ƖĜȡȺʲŦH 

2. Promocja zasad good governance (horyzontalnie, 

we ʞȡˈʲȡȺŦĜlĊ "ȡǺ±ŦȺ"lĊ |ˈĜ"Ɔ"ƖĜ" ɔȉˈ×|ɔ˸ˮ 

z wykorzystaniem zbior u dobrych praktyk  
 

GRUPY DOCELOWE  
Ã Jednostki administracji publicznej 

Ã Ƞˈ±í ȠƆɔːbʲ kʲʞĜŴƖ±Ş 

ZAANGA OˏWANE 

PODMIOTY  

Ã Jednostki naukowe i pracownicy jednostek naukowych 

ZAKƅADANE EFEKTY  
Á Opracowany i udost×pniony do upowszechnienia dokument 

zawierajHcy zbiƺr dobrych praktyk. 

POTENCJALNE 

R̄ƹDƅA 

FINANSOWANIA  

Ã Ȣȉƶ|ŦĜ bɔ|ː±Ⱥƶʞ± b×|Hl± ʞ |ʲȡǺƶˈʲlŞĜ ʞƆ"ȣlĜʞʲlĊ ƌĜƖĜȡȺȉƺʞ ˷ƖǺ˱ 

granty udzielane przez MNiSW w ramach programu DIALOG). 
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CEL STRATEGICZNY 1 

Zwi×kszenie ȣwiadomo ȣci i rozwijanie kompetencji w zakresie 

stosowania zasad good governance  w jednostkach administracji 

publicznej z wykorzystaniem humanistyki  

CEL OPERACYJNY 1.3 
ɓʞˈôŴ×|ƖĜ±ƖĜ± ˈ"ȡ"| good governance  ʞ ƶbƶʞĜHˈɔŞHlʲlĊ 

dokumentach i procesach decyzyjnych administracji publicznej  
 

UZASADNIENIE 

ʝ Ǻȉ"ʞƶ|"ʞȡȺʞĜ± ƖĜ± ĜȡȺƖĜ±ŞH ˈ"ǺĜȡʲ ƶbŴĜôɔŞHl± Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ 

"|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ |ƶ ȡȺƶȡƶʞ"ƖĜ" ȡĜ× |ƶ ˈ"ȡ"| good governance. Taka sama 

ɔʞ"ô" ƶ|ƖƶȡĜ ȡĜ× |ƶ ˈ"ʞ"ȉȺƶȣlĜ ʞ±ʞƖ×ȺȉˈƖʲlĊ ȉ±ôɔŴ"ƌĜƖƺʞ˱ aȉ"Ŧ 

ɔȡȺ"ʞƶʞʲlĊ lˈʲ ȉ±ôɔŴ"ƌĜƖƶʞʲlĊ ˈ"ǺĜȡƺʞ ˈʞ"ŴƖĜ" Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ 

z ƶbƶʞĜHˈŦƺʞ ȡȺƶȡƶʞ"ƖĜ" ȡĜ× |ƶ ˈ"ȡ"| ́|ƶbȉ±ôƶ ȉˈH|ˈ±ƖĜ"́˱ 

ʝǺȉƶʞ"|ˈ±ƖĜ± ˈƌĜ"Ɩ Ǻȉ"ʞƖʲlĊ ǺƶʞĜƖƖƶ ǺȉˈʲƖĜ±ȣn ȡŦɔȺ±Ŧ ʞ ǺƶȡȺ"lĜ 

ˈƌĜ"Ɩ ȣʞĜ"|ƶƌƶȣlĜ Ĝ Ɩ"ȡȺ"ʞĜ±ƖĜ"ˮ " Ⱥʲƌ ȡ"ƌʲƌ ʞǺƆʲƖHn ǺƶˈʲȺʲʞƖĜ± Ɩ" 

ˈƌĜ"Ɩ× ǺƶȡȺ"ʞ˱ 

ʝ|ȉ"ː"ƖĜ± ˈ"ȡ"| good governance wymaga roˈʞĜHˈ"ƚ ȡʲȡȺ±ƌƶʞʲlĊˮ 

"Ŵ± ȉƺʞƖĜ±ː ɔŞ±|ƖƶŴĜl±ƖĜ" ƶbƶʞĜHˈɔŞHlʲlĊ |ƶŦɔƌ±ƖȺƺʞ ǺƶǺȉˈ±ˈ 

ʞǺȉƶʞ"|ˈ±ƖĜ± ˈ"ǺĜȡƺʞ |ƶȺʲlˈHlʲlĊ |±íĜƖĜƶʞ"ƖĜ" Ĝ ˈƖ"lˈ±ƖĜ" ˈ"ȡ"| 

good governance˱ ƕ"Ŵ±ːʲ ˈʞȉƺlĜn ɔʞ"ô× Ɩ" ĜȡȺƶȺ× ƶȉ"ˈ ˈ"Ŵ±Ⱥʲ ŦƶƖl±ǺlŞĜ 

good governanceˮ ˈ"ȉƺʞƖƶ ʞ ˈ"Ŧȉ±ȡĜ± Ş"ŦƶȣlĜ ˈ"ȉˈH|ˈ"ƖĜ" 

w Ş±|ƖƶȡȺŦ"lĊ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ȡ"ƌƶȉˈH|ƶʞ±Ş ƶȉ"ˈ ȉ±"ŴĜˈ"lŞĜ Ǻȉƶl±ȡƺʞ 

|±lʲˈʲŞƖʲlĊ˱ ʝ ƶbƶʞĜHˈɔŞHlʲlĊ |ƶŦɔƌ±ƖȺ"lĊ ĜȡȺƶȺƖʲlĊ |Ŵ" ʞ|ȉ"ː"ƖĜ" 

zasad good governance ƖĜ± ȡH ɔʞˈôŴ×|ƖĜ"Ɩ± ˈ"ǺĜȡʲ b±ˈǺƶȣȉ±|ƖĜƶ 

do ƖĜlĊ ȡĜ× ƶ|ʞƶƆɔŞHl±˱ ǹȉˈʲlˈʲƖH Ⱥ±ôƶ ȡȺ"Ɩɔ ȉˈeczy jest brak 

̇ʞʲƌ"ô"ŴƖƶȣlĜ̅ Ĝ ŦƶƖĜ±lˈƖƶȣlĜ ȡȺƶȡƶʞ"ƖĜ" ȺʲlĊ ˈ"ǺĜȡƺʞ ʞ Ǻȉ"ŦȺʲl±˱ 

 OPIS DZIAƅAƙ  

1. ʝʲȉ"ˊƖ± ʞȡŦ"ˈ"ƖĜ± ˈ"ȡ"|ʲ good governance ʞ ƌĜȡŞĜ |ˈĜ"Ɔ"ƖĜ" 

ɔȉˈ×|ɔ administracji publicznej. Wpisanie good governance 

w ƌĜȡŞ× ɔȉˈ×|ɔ Ɩ"|" Ⱥ±Ş ˈ"ȡ"|ˈĜ± priorytet do stosowania 

w lƶ|ˈĜ±ƖƖʲlĊ ƶbƶʞĜHˈŦ"lĊ˾lˈʲƖƖƶȣlĜ"lĊ ɔȉˈ×|ƖĜŦƺʞ˱ 

2. ǹȉˈ±ôŴH| Ĝ ƌƶ|ʲíĜŦ"lŞ" ȉ±ôɔŴ"ƌĜƖɔ ƶȉô"ƖĜˈ"lʲŞƖ±ôƶ ɔȉˈ×|ɔ 

ʞ l±Ŵɔ ʞʲȉ"ˊƖ±ôƶ ʞǺĜȡ"ƖĜ" ˈ"ȡ"| good  governance Ĝ ƶŦȉ±ȣŴ±ƖĜ± 

ȡǺƶȡƶbɔ ĜlĊ ±ôˈ±Ŧʞƶʞ"ƖĜ" ʞ± ʞȡˈʲȡȺŦĜ± "ȡǺ±ŦȺʲ |ˈĜ"Ɔ"ƖĜ" 

ɔȉˈ×|ɔ˱ ťƶƖĜ±lˈƖƶȣn ˈ""Ɩô"ːƶʞ"ƖĜ" ɔȉˈ×|ƖĜŦƺʞ ʞ Ǻȉˈ±ôŴH| 

ȉ±ôɔŴ"ƌĜƖɔ Ǻƶ| ŦHȺ±ƌ ɔʞˈôŴ×|ƖĜ±ƖĜ" ˈ"ȡ"| good governance, 

jako legitymizacja wprowadzanych zmian. 

3. ě|±ƖȺʲíĜŦ"lŞ" Ǻȉƶl±ȡƺʞ ƶȉ"ˈ ȡȺ"ƖƶʞĜȡŦ ŦŴɔlˈƶʞʲlĊ |Ŵ" 

ʞ|ȉƶː±ƖĜ" ˈ"ȡ"| good  governance.  

4. ƵǺȉ"lƶʞ"ƖĜ± Ĝ ʞ|ȉƶː±ƖĜ± ȡˈŦƶŴ±ƚ Ǻƶ|ƖƶȡˈHlʲlĊ ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞ± 

ɔȉˈ×|ƖĜŦƺʞ ʞ ˈ"Ŧȉ±ȡĜ± good  governance. 
 

GRUPY DOCELOWE  

Ã Jednostki administracji publicznej ˷ˈ"|"ƖĜ± ƌƶː± bʲn 

Ǻȉˈ±Ǻȉƶʞ"|ˈƶƖ± ˈ ˈ""Ɩô"ːƶʞ"ƖĜ±ƌ Ǻȉˈ±|ȡȺ"ʞĜlĜ±ŴĜ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ 

naukowych) 
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ZAANGA OˏWANE 

PODMIOTY  

Ã Jednostki administracji publicznej  

ZAKƅADANE EFEKTY  

Á ˇƌƶ|ʲíĜŦƶʞ"Ɩ±ˮ ʞ± ʞȡǺƺƆɔ|ˈĜ"Ŵ± ɔȉˈ×|ƖĜŦƺʞ |"Ɩ±ôƶ ɔȉˈ×|ɔˮ 

ˈ"ǺĜȡʲ ȉ±ôɔŴ"ƌĜƖɔ ƶȉô"ƖĜˈ"lʲŞƖ±ôƶ ɔȉˈ×|ɔˮ ǺƶȺʞĜ±ȉ|ˈ"ŞHl± 

wpisanie good  governance ʞ ƌĜȡŞ× |ˈĜ"Ɔ"ƖĜ" ɔȉˈ×|ɔ 

Á ǹƶ|ƖĜ±ȡĜ±ƖĜ± ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞĜ Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş 

w zakresie good governance. 

POTENCJALNE 

R̄ƹDƅA 

FINANSOWANIA  

Ã Ȣȉƶ|ŦĜ ʞƆ"ȡƖ± ɔȉˈ×|ɔ 

 

  



 

strona | 47 3 

 

 

CEL STRATEGICZNY 1 

Zwi×kszenie ȣwiadomo ȣci i rozwijanie kompetencji w zakresie 

stosowania zasad good governance  w jednostkach administracji 

publicznej z wykorzystaniem humanistyki  

CEL OPERACYJNY 1.4 

ǹȉˈʲôƶȺƶʞ"ƖĜ± Ĝ ɔȡǺȉ"ʞƖĜ±ƖĜ± ƌ±lĊ"ƖĜˈƌƺʞ ȉƶˈʞĜŞ"ƖĜ" 

kompetencji good governance  Ǻȉˈ±ˈ Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ 

publicznej  

UZASADNIENIE 

ˇ Ǻȉˈ±Ǻȉƶʞ"|ˈƶƖ±ôƶ b"|"ƖĜ" ʞʲƖĜŦ"ˮ Ĝː ƶbŞ×Ⱥ± ƖĜƌ Ş±|ƖƶȡȺŦĜ 

"|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş ƖĜ± ǺȉˈʲʞĜHˈɔŞH ʞʲȡȺ"ȉlˈ"ŞHlƶ |ɔː±j uwagi do 

ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞĜ ƖĜ±ˈb×|ƖʲlĊ Ɩ" ȡȺ"ƖƶʞĜȡŦ"lĊˮ ȡˈlˈ±ôƺŴƖĜ± Ŧƶƶȉ|ʲƖɔŞHlʲlĊ 

Ĝ ŦĜ±ȉƶʞƖĜlˈʲlĊ˱ ʝ ʞĜ×ŦȡˈƶȣlĜ ƶǺĜȡƺʞ ȡȺ"ƖƶʞĜȡŦ ƶ| Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ 

"|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜˮ ʞ Ⱥʲƌ ƶȡƺb ˈ"Ⱥȉɔ|ƖĜƶƖʲlĊ Ɩ" ȺʲlĊ ȡȺ"ƖƶʞĜȡŦ"lĊ ʞʲƌ"ô" 

ȡĜ× ʞʲƆHlˈƖĜ± ˈƖ"ŞƶƌƶȣlĜ Ǻȉˈ±ǺĜȡƺʞ ƶȉ"ˈ ʞĜ±|ˈʲ merytorycznej, 

technicznej w obszarze stanowiskowych specjalizacji. W wymaganiach 

ƖĜ±ˈb×|ƖʲlĊ |Ŵ" ȡȺ"ƖƶʞĜȡŦ ȡˈlˈ±ôƺŴƖĜ± ĜȡȺƶȺƖʲlĊ |Ŵ" ʞ|ȉ"ː"ƖĜ" good  

governance  ̙ ȣȉ±|ƖĜ±ôƶ ʞʲːȡˈ±ôƶ ȡˈlˈ±bŴ" ˈ"ȉˈH|ˈ"ƖĜ" ƖĜ± ȡH 

ɔʞˈôŴ×|ƖĜ"Ɩ± ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞ± ˈʞĜHˈ"Ɩ± ˈ ˈ"ȉˈH|ˈ"ƖĜ±m zasobami 

Ŵɔ|ˈŦĜƌĜˮ ˈ"ȉˈH|ˈ"ƖĜ±ƌ ȡȺȉ"Ⱥ±ôĜlˈƖʲƌˮ ŦƶƌɔƖĜŦ"ȺʲʞƖƶȣlĜHˮ ʞȡǺƺƆǺȉ"lH˱ 

ǹȉ"ʞ|ƶǺƶ|ƶbƖH ǺȉˈʲlˈʲƖH Ⱥ±ôƶ ȡȺ"Ɩɔ ȉˈ±lˈʲ Ş±ȡȺ ˈ"ȉƺʞƖƶ ̇ˈbʲȺ ȡƆ"b±̅ 

ʞʲ"Ŧl±ƖȺƶʞ"ƖĜ± ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞĜ ˈʞĜHˈ"ƖʲlĊ ˈ good  governance jak 

ȉƺʞƖĜ±ː ĜlĊ ̇ʞʲƌ"ô"ŴƖƶȣlĜ̅ Ĝ ŦƶƖĜ±lˈƖƶȣlĜ ʞ ƶ|ǺƶʞĜ±|ƖĜlĊ "ŦȺ"lĊ 

Ǻȉ"ʞƖʲlĊ ˷ƖǺ˱ ʞ ɔȡȺ"ʞĜ± ƶ ȡƆɔːbĜ± lʲʞĜŴƖ±Ş˸ˮ ȉƶˈǺƶȉˈH|ˈ±ƖĜ"lĊ ˷ƌ˱ ĜƖ˱ 

|ƶȺʲlˈHlʲlĊ ȡˈŦƶŴ±ƚ ǺĜ±ȉʞȡˈ±Ş ƶl±Ɩʲˮ ƶl±Ɩ ƶŦȉ±ȡƶʞʲlĊ˸ Ş"Ŧ ȉƺʞƖĜ±ː 

w ˈ"ȉˈH|ˈ±ƖĜ"lĊ ˷ƶǺĜȡɔ Ĝ ʞ"ȉȺƶȣlĜƶʞ"ƖĜ" ȡȺ"ƖƶʞĜȡŦ˸˱ 
 

ƕ"Şlˈ×ȡȺȡˈH ǺȉˈʲlˈʲƖH ƖĜȡŦĜ±Ş "ŦȺʲʞƖƶȣlĜ ʞ ƶ|ƖĜ±ȡĜ±ƖĜɔ |ƶ ȡˈŦƶŴ±ƚ 

i  rƶˈʞƶŞɔ Ǻȉ"lƶʞƖĜlˈ±ôƶ ʞ Ş±|ƖƶȡȺŦ"lĊ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ȡH 

ƖĜ±ʞʲȡȺ"ȉlˈ"ŞHl± ȣȉƶ|ŦĜ íĜƖ"Ɩȡƶʞ±˱ ȈƶˈʞƺŞ ˈ"ʞƶ|ƶʞʲ Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ 

"|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ʞ ĊĜ±ȉ"ȉlĊĜĜ ˈ"|"ƚ ƌ" Ɩ"|"Ɩʲ b"ȉ|ˈƶ ƖĜȡŦĜ priorytet, 

w ôƆƺʞƖ±Ş ƌĜ±ȉˈ± Ɩ"ŦĜ±ȉƶʞ"Ɩʲ Ɩ" ǺƶˈʲȡŦĜʞ"ƖĜ± ʞĜ±|ˈʲ Ĝ "ŦȺɔ"ŴĜˈ"lŞ× 

ȡȺ"Ɩɔ Ǻȉ"ʞƖ±ôƶ˱ ʝ Ǻȉƶôȉ"ƌ"lĊ ȉƶˈʞƶŞɔ ƖĜ± ȡH ɔʞˈôŴ×|ƖĜ"Ɩ± 

ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞ±ˮ ȡˈlˈ±ôƺŴƖ± ȡǺƶƆ±lˈƖ±˱ ǹȉƶbŴ±ƌ±ƌ Ş±ȡȺ ȉƺʞƖĜ±ː 

ƖĜ±ʞʲȡȺ"ȉlˈ"ŞHl± ʞʲŦƶȉˈʲȡȺ"ƖĜ± Ɩ"ȉˈ×|ˈĜˮ Ş"ŦĜ± "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞ" Şɔː ǺƶȡĜ"|" 

˷ŦĜ±ȉɔŞHlʲ Ǻȉˈ±ˈ ěǹȈˇ˸ˮ Ş"Ŧ ȉƺʞƖĜ±ː b"ȉĜ±ȉʲ ƌ±ƖȺ"ŴƖ±  ̙ brak potrzeb 

ȡˈŦƶŴ±ƚ Ĝ ȉƶˈʞĜŞ"ƖĜ" ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞĜ ˈ± ȡȺȉƶƖʲ ȡ"ƌʲlĊ Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ, jak 

i po stronie kadry kierowniczej. 

 OPIS DZIAƅAƙ  

1. ɓʞˈôŴ×|ƖĜ±ƖĜ± ʞ ˈ"ȉˈH|ˈ"ƖĜɔ ˈ"ȡƶb"ƌĜ Ŵɔ|ˈŦĜƌĜ 

administracji publicznej kompetencji istotnych dla good 

governance  

2. ˇĜ|±ƖȺʲíĜŦƶʞ"ƖĜ± Ɩ" ǺƶˈĜƶƌĜ± ɔȉˈ×|ɔ Ş"ŦĜ± ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞ± ȡH 

kluczowe  dla stosowanie zasady good  governance, 

ze ȡˈlˈ±ôƺŴƖʲƌ ɔʞˈôŴ×|ƖĜ±ƖĜ±ƌ ǺȉƶíĜŴɔ ˈ"ʞƶ|ƶʞ±ôƶ 

ɔȉˈ×|ƖĜŦ" 
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3. Opracowanie katalogu kompetencji zawodowych dla 

Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş ˈ ɔʞˈôŴ×|ƖĜ±ƖĜ±ƌ Ⱥˈʞ˱ 

ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞĜ ȡǺƶƆ±lˈƖʲlĊ˱ 

4. ˇĜ|±ƖȺʲíĜŦƶʞ"ƖĜ± ʞ ɔȉˈ×|ˈĜ± Ǻȉƶl±ȡƺʞ Ĝ ŦŴɔlˈƶʞʲlĊ 

Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ ƶ|ǺƶʞĜ±|ˈĜ"ŴƖʲlĊ ˈ" ȉ±"ŴĜˈ"lŞ× ȺʲlĊ Ǻȉƶl±ȡƺʞ 

istotnych dla wzmocnienia stosowania zasady good  governance 

ʞ |ˈĜ"Ɔ"ŴƖƶȣlĜ ɔȉˈ×|ɔ 

Ȉ±"ŴĜˈ"lŞ" ˈĜƖȺ±ôȉƶʞ"ƖʲlĊ |ˈĜ"Ɔ"ƚ ȡŦĜ±ȉƶʞ"ƖʲlĊ |ƶ zidentyfikowanych 

Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ˰ 

ü z zakresu ƶ|ǺƶʞĜ±|ƖĜ±ôƶ íƶȉƌɔƆƶʞ"ƖĜ" ƶǺĜȡƺʞ 

ȡȺ"ƖƶʞĜȡŦ Ĝ ʞ|ȉ"ː"ƖĜ" ǺƶŴĜȺʲŦĜ ȉƶˈʞƶŞɔ ˈ"ȡƶbƺʞ 

ludzkich ˮ Ǻƶˈʞ"Ŵ"ŞHl±ôƶ ɔʞˈôŴ×|ƖĜ"n ȉƶˈʞƺŞ 

kompetencji good  governance  

ü ƶŦȉ±ȣŴ±ƖĜ" ĜƖ|ʲʞĜ|ɔ"ŴƖʲlĊ ǺƶȺȉˈ±b ȡˈŦƶŴ±ƖĜƶʞʲlĊ 

i |ƶȉ"|lˈʲlĊ |Ŵ" Ǻƶȡˈlˈ±ôƺŴƖʲlĊ Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ 

ƶ|ǺƶʞĜ±|ˈĜ"ŴƖʲlĊ ˈ" ʞ|ȉ"ː"ƖĜ± Ǻȉƶl±ȡƺʞ ʞǺƆʲʞ"ŞHlʲlĊ 

na good governance ʞ ɔȉˈ×|ˈĜ± ˈ ɔʞˈôŴ×|ƖĜ±ƖĜ±ƌ 

zajmowanych stanowisk i kwalifikacji 
 

GRUPY DOCELOWE  

Ã Jednostki administracji publicznej ˷ˈ"|"ƖĜ± ƌƶː± bʲn 

Ǻȉˈ±Ǻȉƶʞ"|ˈƶƖ± ˈ ˈ""Ɩô"ːƶʞ"ƖĜ±ƌ Ǻȉˈ±|ȡȺ"ʞĜlĜ±ŴĜ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ 

naukowych) 

ZAANGA OˏWANE 

PODMIOTY  

Ã Jednostki administracji publicznej  

ZAKƅADANE EFEKTY  

Á ˇĜ|±ƖȺʲíĜŦƶʞ"Ɩ± ʞ ɔȉˈ×|ˈĜ± Ǻȉƶl±ȡʲ Ĝ ŦŴɔlˈƶʞĜ Ǻȉ"lƶʞƖĜlʲˮ 

ŦȺƺȉˈʲ ȡH Ɩ"Şʞ"ːƖĜ±ŞȡĜ |Ŵ" ʞ|ȉ"ː"ƖĜ" ˈ"ȡ"|ʲ good  governance 

Á ˇĜ|±ƖȺʲíĜŦƶʞ"Ɩ± Ĝ ɔʞˈôŴ×|ƖĜƶƖ± ʞ ƶ|ǺƶʞĜ±|ƖĜlĊ |ƶŦɔƌ±ƖȺ"lĊ 

(np. IPRZ) potrzeby ȉƶˈʞƶŞƶʞ± ŦŴɔlˈƶʞʲlĊ Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ 

w zakresie good  governance 

Á W procesach ZZL ̙  ƶǺĜȡ Ĝ ʞ"ȉȺƶȣlĜƶʞ"ƖĜ± ȡȺ"ƖƶʞĜȡŦˮ Ɩ"bƺȉ 

i selekcja, ocena okresowa, programy rozwoju zawodowego 

ɔʞˈôŴ×|ƖĜƶƖ± ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞ± Ɩ" ȉˈ±lˈ good  governance 

Á ǹȉˈ±Ǻȉƶʞ"|ˈƶƖ" |Ŵ" |"Ɩ±ôƶ ɔȉˈ×|ɔ "Ɩ"ŴĜˈ" ǺƶȺ±ƖlŞ"ŴƖʲlĊ 

ˊȉƺ|±Ɔ íĜƖ"Ɩȡƶʞ"ƖĜ" ˈ Ǻȉˈ±ˈƖ"lˈ±ƖĜ±ƌ Ɩ" ȉƶˈʞƺŞ ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞĜ 

good  governance ɔ Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ˱ ʝ ǺȉˈʲǺadku ich identyfikacji 

ƶǺȉ"lƶʞ"ƖĜ± ǺŴ"Ɩɔ ĜlĊ ǺƶˈʲȡŦ"ƖĜ" Ĝ ˈ""Ɩô"ːƶʞ"ƖĜ"˱ 

Á ǹȉˈ±Ǻȉƶʞ"|ˈƶƖ± ĜƖ|ʲʞĜ|ɔ"ŴƖ± |ˈĜ"Ɔ"ƖĜ" ȡˈŦƶŴ±ƖĜƶʞ± Ŵɔb 

|ƶȉ"|lˈ± ʞȡǺĜ±ȉ"ŞHl± ȉƶˈʞƺŞ ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞĜ good  governance 

˷ɔˈ"Ŵ±ːƖĜƶƖ± ƶ| ȣȉƶ|Ŧƺʞ íĜƖ"ƖȡƶʞʲlĊ˸ 

POTENCJALNE 

R̄ƹDƅA 

FINANSOWANIA  

Ã Ȣȉƶ|ŦĜ ʞƆ"ȡƖ± ɔȉˈ×|ɔ 
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CEL STRATEGICZNY 2 

ȠȺʞƶȉˈ±ƖĜ± ƌ±lĊ"ƖĜˈƌƺʞ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ 

publicznej z jednostkami naukowymi i naukowcami na rzecz 

wzmacniania good governance  w jednostkach administracji 

publicznej  

CEL OPERACYJNY 2.1 

ʝʲǺȉ"lƶʞ"ƖĜ± ±í±ŦȺʲʞƖ±ôƶ ƌƶ|±Ŵɔ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ ǺƶƌĜ×|ˈʲ 

Ş±|ƖƶȡȺŦ"ƌĜ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş ˈ ɔlˈ±ŴƖĜ"ƌĜ ʞʲːȡˈʲƌĜ 

o kierunku humanistycznym  

UZASADNIENIE 

Przeprowadzona analiza desk reseach, jak i badania jednostek 

Ɩ"ɔŦƶʞʲlĊ Ĝ Ɩ"ɔŦƶʞlƺʞ ʞȡŦ"ˈɔŞHˮ ː± ǺƶƌĜƌƶ ĜȡȺƖĜ±ƖĜ" ȡíƶȉƌɔƆƶʞ"Ɩ±Ş 

ƶí±ȉȺʲ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ Ɩ"ɔŦƶʞʲlĊ ˈ ƶȺƶlˈ±ƖĜ±ƌ ˈ±ʞƖ×ȺȉˈƖʲƌˮ 

ˈ"ʞ"ȉȺ±Ş ʞ |ƶŦɔƌ±ƖȺ"lĊ ȡȺȉ"Ⱥ±ôĜlˈƖʲlĊˮ lĊ"ȉ"ŦȺ±ȉʲˈɔŞ± ȡĜ× ƶƖ" |ɔːʲƌ 

ȡȺƶǺƖĜ±ƌ ƶôƺŴƖƶȣlĜ˱ ȹʲƌ ȡ"ƌʲƌ ȉƶˈʞĜŞ"ƖĜ± ˈ"Ŧȉ±ȡɔ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ ƌĜ×|ˈʲ 

jednostkami naukowymi a jednostkami administracji publicznej wymaga 

stworzenia Ǻȉƶl±|ɔȉ Ĝ ƌ±lĊ"ƖĜˈƌƺʞ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ ƶbʲ|ʞɔ ȣȉƶ|ƶʞĜȡŦ˱ 

aȉ"Ŧ ˈƖ"ŞƶƌƶȣlĜ ʞˈ"Ş±ƌƖʲlĊ ǺƶȺȉˈ±b Ǻȉˈ±ˈ ƶb" ȣȉƶ|ƶʞĜȡŦ" Ş±ȡȺ 

ǺȉˈʲlˈʲƖH Ⱥȉɔ|ƖƶȣlĜ ˈ± ȡíƶȉƌɔƆƶʞ"ƖĜ±ƌ Ǻȉˈ±ˈ Ş±|ƖƶȡȺŦĜ Ɩ"ɔŦƶʞ± ƶȉ"ˈ 

Ɩ"ɔŦƶʞlƺʞ Ⱥ"ŦĜ±Ş ƶí±ȉȺʲ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ˾ʞȡǺ"ȉlĜ" ±ŦȡǺ±ȉlŦĜ±ôƶˮ ŦȺƺȉ" 

ƶŦ"ˈ"Ɔ"bʲ ȡĜ× "Ⱥȉ"ŦlʲŞƖ" |Ŵ" Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş˱ ˇ |ȉɔôĜ±Ş 

ȡȺȉƶƖʲ bȉ"Ŧ ʞĜ±|ˈʲ Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ Ɩ" Ⱥ±ƌ"Ⱥ ƌƶːŴĜʞƶȣlĜ 

Ɩ"ɔŦƶʞlƺʞ ʞ ˈ"Ŧȉ±ȡĜ± ʞȡǺ"ȉlĜ" ±ŦȡǺ±ȉlŦĜ±ôƶ ƶȉ"ˈ ʞȡǺ"ȉlĜ" Ɩ" ȉˈ±lˈ 

realizacji good governance Ş±ȡȺ ˊȉƺ|Ɔ±ƌ ƖĜ±ȣʞĜ"|ƶƌƶȣlĜ Ŵɔb ƶbaw 

ˈʞĜHˈ"ƖʲlĊ ˈ Ǻƶ|±Şƌƶʞ"ƖĜ±ƌ ±ʞ±ƖȺɔ"ŴƖ±Ş ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ˱ 

 OPIS DZIAƅAƙ  

1. ɓȡȺ"Ŵ±ƖĜ± Ǻȉˈʲ ˈ""Ɩô"ːƶʞ"ƖĜɔ |ʞƺlĊ ȡȺȉƶƖ ˷Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ 

"|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş Ĝ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ Ɩ"ɔŦƶʞʲlĊ˸ ʞȡǺƺŴƖʲlĊ 

ƶbȡˈ"ȉƺʞ |ˈĜ"Ɔ"ƖĜ" Ĝ ƌƶːŴĜʞƶȣlĜ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ 

2. ƕ"bƺȉ Ǻȉˈ±|ȡȺ"ʞĜlĜ±ŴĜ ȣȉƶ|ƶʞĜȡŦ" Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ 

ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş ƶȉ"ˈ Ɩ"ɔŦƶʞlƺʞ |ƶ ɔlˈ±ȡȺƖĜlȺʞ" ʞ ȡǺƶȺŦ"ƖĜ"lĊ 

warsztatowych i panelach dyskusyjnych. 

3. ˇƶȉô"ƖĜˈƶʞ"ƖĜ± Ĝ Ǻȉˈ±Ǻȉƶʞ"|ˈ±ƖĜ± ȡǺƶȺŦ"ƚ ʞ"ȉȡˈȺ"ȺƶʞʲlĊ 

˷ʞ"ȉȡˈȺ"Ⱥƺʞ "ȡƶlŞ"lʲŞƖʲlĊ˸ |Ŵ" ȉ±Ǻȉ±ˈ±ƖȺ"ƖȺƺʞ "|ƌĜƖĜȡtracji 

ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş Ĝ ȣȉƶ|ƶʞĜȡŦ" Ɩ"ɔŦƶʞ±ôƶ ʞ l±Ŵɔ ƶŦȉ±ȣŴ±ƖĜ" 

ʞȡǺƺŴƖʲlĊ ƶbȡˈ"ȉƺʞ |ˈĜ"Ɔ"ƖĜ"˱ ʝ ȡǺƶȺŦ"ƖĜ"lĊ ǺƶʞĜƖƖʲ 

ɔlˈ±ȡȺƖĜlˈʲn ƶȡƶbʲ ˈ""Ɩô"ːƶʞ"Ɩ± ʞ ƶŦȉ±ȣŴ"ƖĜ± Ĝ ȉ±"ŴĜˈ"lŞ× 

polityki rozwoju kadr w administracji publicznej. Ze strony 

ɔlˈ±ŴƖĜ ǺƶːH|"Ɩʲ Ş±ȡȺ ɔ|ˈĜ"Ɔ ƶȡƺb |ƶ ŦȺƺȉʲlĊ ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞĜ 

Ɩ"Ŵ±ːʲ ʞȡǺƺƆǺȉ"l" Ş±|ƖƶȡȺŦĜ Ɩ"ɔŦƶʞ±Ş ˈ ƶȺƶlˈ±ƖĜ±ƌ 

CEL STRATEGICZNY 2 
Stworzenie mechanizm·w wsp·Ġpracy jednostek administracji 
publicznej z jednostkami naukowymi i naukowcami na rzecz 
wzmacniania good governance. 
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ˈ±ʞƖ×ȺȉˈƖʲƌ ƶȉ"ˈ ƶȡƶbʲ ƶ|ǺƶʞĜ±|ˈĜ"ŴƖ± ˈ" ƶȉô"ƖĜˈ"lŞ× 

Ǻȉƶl±ȡɔ |ʲ|"ŦȺʲlˈƖ±ôƶˮ ʞ ȡˈlˈ±ôƺŴƖƶȣlĜ ƶ|ǺƶʞĜ±|ˈĜ"ŴƖ± 

za ʞƆHlˈ"ƖĜ± ʞ Ǻȉƶl±ȡ |ʲ|"ŦȺʲlˈƖʲ Ǻȉ"ŦȺʲŦƺʞ˱ 

4. ˇĜ|±ƖȺʲíĜŦƶʞ"ƖĜ± ʞȡǺƺŴƖʲlĊ ƶbȡˈ"ȉƺʞ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ 

i ǺƶȺ±ƖlŞ"ŴƖʲlĊ ƌ±lĊ"ƖĜˈƌƺʞ Ş±Ş Ɩ"ʞĜHˈʲʞ"ƖĜ"˱ ǹƶʞĜƖƖƶ 

to ˈƶȡȺ"n ƶ|ˈʞĜ±ȉlĜ±|ŴƶƖ± |ƶŦɔƌ±ƖȺ±ƌ Ǻƶ|ȡɔƌƶʞɔŞHlʲƌ 

ȉ±ˈɔŴȺ"Ⱥʲ ʞʲǺȉ"lƶʞ"Ɩ± ʞ Ⱥȉ"ŦlĜ± ʞ"ȉȡˈȺ"Ⱥƺʞ˱ 

5. Ȉ"ǺƶȉȺ |ƶ ƋĜƖĜȡȺ±ȉȡȺʞ" ƕ"ɔŦĜ Ĝ ȠˈŦƶŴƖĜlȺʞ" ʝʲːȡˈ±ôƶ ƶ ˈƌĜ"ƖĜ± 

ŦȉʲȺ±ȉĜƺʞ "ʞ"Ɩȡɔ Ɩ"ɔŦƶʞlƺʞ Ċɔƌ"ƖĜȡȺƺʞ ʞ ˈ"Ŵ±ːƖƶȣlĜ 

od |ˈĜ"Ɔ"ƚ Ɩ"ɔŦƶʞʲlĊ Ɩ" ȉˈ±lˈ ƶȺƶlˈ±ƖĜ" ˷ʞ±ȉʲíĜŦ"lŞ" ŦȉʲȺ±ȉĜƺʞˮ 

±ʞ"Ŵɔ"lŞ" Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ Ĝ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ˸˱ 
 

GRUPY DOCELOWE  
Ã Jednostki naukowe i pracownicy jednostek naukowych 

Ã Jednostki administracji publicznej 

ZAANGA OˏWANE 

PODMIOTY  

Ã Pracownicy jednostek naukowych 

Ã Pracownicy jednostek administracji publicznej 

ZAKƅADANE EFEKTY  

Przeprowadzone konsultacje, na temat barier systemowych w zakresie 

ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ ˷ˈ ɔʞˈôŴ×|ƖĜ±ƖĜ±ƌ Ⱥ±ƌ"ȺʲŦĜ good governance): 

Á ˈ ʞƆ"|ˈ"ƌĜ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ Ɩ"ɔŦƶʞʲlĊ 

Á z kierownictwem jednostek administracji publicznej  

POTENCJALNE 

R̄ƹDƅA 

FINANSOWANIA  

Ã Ȣȉƶ|ŦĜ bɔ|ː±Ⱥƶʞ± b×|Hl± ʞ |ʲȡǺƶˈʲlŞĜ ʞƆ"ȣlĜʞʲlĊ ƌĜƖĜȡȺȉƺʞ 

(np. granty udzielane przez MNiSW w ramach programu DIALOG). 
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CEL STRATEGICZNY 2 

ȠȺʞƶȉˈ±ƖĜ± ƌ±lĊ"ƖĜˈƌƺʞ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ 

publicznej z jednostkami naukowymi i naukowcami na rzecz 

wzmacniania good governance  w jednostkach administracji publicznej  

CEL OPERACYJNY 2.2 

ƵǺȉ"lƶʞ"ƖĜ± Ĝ ƶŦȉ±ȣŴ±ƖĜ± ƶí±ȉȺʲ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ Ɩ"ɔŦƶʞʲlĊ 

Ċɔƌ"ƖĜȡȺʲŦĜ ˈ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞH ǺɔbŴĜlˈƖH Ɩ" Ǻƶ|ȡȺ"ʞĜ± ƶlˈ±ŦĜʞ"ƚ 

i potrzeb administracji publicznej zgodnie z good governance  

UZASADNIENIE 

ǹƶƌĜƌƶ ĜȡȺƖĜ±ƖĜ" lˈ×ȡȺƶ ȡíƶȉƌɔƆƶʞ"Ɩ±Ş ƶí±ȉȺʲ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ 

Ɩ"ɔŦƶʞʲlĊ ˈ ƶȺƶlˈ±ƖĜ±ƌ ˈ±ʞƖ×ȺȉˈƖʲƌ ʞ íƶȉƌĜ± Ǻȉƶôȉ"ƌɔ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲˮ 

ȡȺȉ"Ⱥ±ôĜĜ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ Ŵɔb Ⱥ±ː ĜƖƖ±ôƶ ƶíĜlŞ"ŴƖĜ± ƶbƶʞĜHˈɔŞHl±ôƶ |ƶŦɔƌ±ƖȺɔˮ 

Ş±|ƖƶȡȺŦĜ Ɩ"ɔŦƶʞ± ƶbȡˈ"ȉɔ Ċɔƌ"ƖĜȡȺʲŦĜ ô±Ɩ±ȉ"ŴƖĜ± ƖĜ± ǺƶȡĜ"|"ŞH 

sprecyzowanej oferty ukierunkowanej na sektor administracji publicznej. 

Ƌƶː± Ⱥƶ ʞʲƖĜŦ"n ˈ ƶôȉ"ƖĜlˈƶƖ±ôƶ ˈ"ĜƖȺ±ȉ±ȡƶʞ"ƖĜ" ŦƶƶǺ±ȉ"lŞH ˈ± ȡȺȉƶƖʲ 

Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ ȡ±ŦȺƶȉ" ǺɔbŴĜlˈƖ±ôƶ Ŵɔb Ⱥ±ː ˈ ƖĜ±ʞʲȡȺ"ȉlˈ"ŞHl±ôƶ ȉƶˈǺƶˈƖ"ƖĜ" 

wzajemnych potrzeb. 

 OPIS DZIAƅAƙ  

1. Opracowanie przez jednostki naukowe oferty ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ 

z "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞH ǺɔbŴĜlˈƖH Ɩ" Ǻƶ|ȡȺ"ʞĜ± ʞĜ±|ˈʲ ˈ ˈ"Ŧȉ±ȡɔ good 

governance 
 

ƵǺȉ"lƶʞ"ƖĜ± Ǻȉˈ±ˈ Ş±|ƖƶȡȺŦĜ Ɩ"ɔŦƶʞ± ˷Ɩ" ǺƶˈĜƶƌĜ± ĜƖȡȺʲȺɔȺɔ Ŵɔb ƖĜːȡˈʲƌ˸ 

ƶí±ȉȺ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ ˈ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞH ǺɔbŴĜlˈƖH ʞ ǺƶȡȺ"lĜ |ƶŦɔƌ±ƖȺɔ˱ ʝ 

|ƶŦɔƌ±ƖlĜ± Ⱥʲƌ ǺƶʞĜƖĜ±Ɩ ˈƶȡȺ"n ȡˈlˈ±ôƺƆƶʞƶ ˈ"Ǻȉ±ˈ±ƖȺƶʞ"Ɩʲ Ĝ 

scharakteryzowany potencjalny obszar, zakres, formy i waruƖŦĜ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ 

lub wsparcia eksperckiego.  

Ƶí±ȉȺ" ǺƶʞĜƖƖ" ƌĜ±n lĊ"ȉ"ŦȺ±ȉ Ŧƶƌ±ȉlʲŞƖʲ Ĝ b"ˈƶʞ"n Ɩ" ǺƶȺ±ƖlŞ"Ŵ± 

Ɩ"ɔŦƶʞʲƌ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ Ɩ"ɔŦƶʞʲlĊ Ċɔƌ"ƖĜȡȺʲŦĜ ˷ƌƶːŴĜʞƶȣn ˈ""Ɩô"ːƶʞ"ƖĜ" 

Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ Ɩ"ɔŦƶʞʲlĊ |ƶ Ǻȉˈ±Ǻȉƶʞ"|ˈ"ƖĜ" ±ŦȡǺ±ȉȺʲˈˮ |ƶȉ"|ˈȺʞ" 

eksperckiego itd.). ǹƶʞĜƖƖ" ƶŦȉ±ȣŴ"n ƌƶːŴĜʞƶȣn "Ɩô"ːƶʞ"ƖĜ"ˮ Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ 

˷Ǻȉ"ŦȺʲŦƺʞ˸ ˈ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş |ƶ ȉ±"ŴĜˈ"lŞĜ Ǻȉƶl±ȡɔ |ʲ|"ŦȺʲlˈƖ±ôƶ 

Ɩ" ɔlˈ±ŴƖĜ ˈ ɔʞˈôŴ×|ƖĜ±ƖĜ±ƌ ˈ"ȡ"| good governance ƶȉ"ˈ ƌƶːŴĜʞƶȣn 

ƶ|bʲʞ"ƖĜ" Ǻȉ"ŦȺʲŦ Ĝ ȡȺ"ːʲ ȡȺɔ|±ƖlŦĜlĊ ʞ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş ˷ ƌƶːŴĜʞƶȣn 

ˈ""Ɩô"ːƶʞ"ƖĜ" ȣȉƶ|Ŧƺʞ ɓ°  ̙°ìȠ ƖǺ˱ |ƶ íĜƖ"Ɩȡƶʞ"ƖĜ" ƶǺĜ±ŦɔƖƺʞ ȡȺ"ːʲȡȺƺʞ 

Ǻƶ ȡȺȉƶƖĜ± Ǻȉ"lƶ|"ʞlʲ ǺȉˈʲŞƌɔŞHl±ôƶ Ɩ" ȡȺ"ː±˸˱ ȹƶ ʞ ȡǺƶȡƺb Ǻƶȣȉ±|ƖĜ 

b×|ˈĜ± ȉƺʞƖĜ±ː Ǻȉƶʞ"|ˈĜƆƶ |ƶ ȉƶˈʞƶŞɔ ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞĜ Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ 

"|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş˱ Ƶí±ȉȺ" ǺƶʞĜƖƖ" bʲn zatwierdzona przez 

Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ Ş±|ƖƶȡȺŦĜ Ɩ"ɔŦƶʞ±Ş ˷ʞʲ|ˈĜ"Ɔɔ˸ ƶȉ"ˈ Ǻȉˈ±ˈ Ǻȉˈ±|ȡȺ"ʞĜlĜ±ŴĜ 

ȡ"ƌƶȉˈH|ɔ ȡȺɔ|±ƖlŦĜ±ôƶ˱ 

2. Stworzenie bazy lub repozytorium opracowanych ofert 

ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ |Ŵ" "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş 
 

Ƶí±ȉȺʲ ǺƶʞĜƖƖʲ ˈƶȡȺ"n ɔ|ƶȡȺ×ǺƖĜƶƖ± Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƶƌ "|ƌinistracji 

ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş ʞ ǺƶȡȺ"lĜ b"ˈʲ˾ȉ±ǺƶˈʲȺƶȉĜɔƌ ƶí±ȉȺ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲˮ |ƶ ŦȺƺȉ±Ş 

|ƶȡȺ×Ǻ ƌĜ±ŴĜbʲ Ǻȉˈ±|ȡȺ"ʞĜlĜ±Ŵ± "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş Ĝ ŦȺƺȉ" ƌƶôƆ"bʲ 

bʲn Ɩ" bĜ±ːHlƶ "ŦȺɔ"ŴĜˈƶʞ"Ɩ" Ǻȉˈ±ˈ Ǻȉˈ±|ȡȺ"ʞĜlĜ±ŴĜ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ 

naukowych. 
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3. ȠȺʞƶȉˈ±ƖĜ± b"ˈʲ ±ŦȡǺ±ȉȺƺʞ ȉ±Ǻȉ±ˈ±ƖȺɔŞHlʲlĊ ȡǺ±lŞ"ŴƖƶȣlĜ 

w Ɩ"ɔŦ"lĊ Ċɔƌ"ƖĜȡȺʲlˈƖʲlĊˮ ŦȺƺȉˈʲ ȡȺ"Ŵ± b×|H 

ʞȡǺƺƆǺȉ"lƶʞ"n ˈ |"ƖH Ş±|ƖƶȡȺŦH "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lʲŞƖH˱ 

4. ƵǺȉ"lƶʞ"ƖĜ± Ĝ ʞ|ȉƶː±ƖĜ± Ǻȉƶôȉ"ƌɔ ȡȺɔ|Ĝƺʞ Ǻƶ|ʲǺŴƶƌƶʞʲlĊ 

|±|ʲŦƶʞ"ƖʲlĊ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş ɔʞˈôŴ×|ƖĜ"ŞHlʲlĊ 

zasady good governance. 

5. Opracowanie oferty wsparcia eksperckiego i doradczego dla 

Ŧ"|ȉʲ ŦĜ±ȉƶʞƖĜlˈ±Ş ɔȉˈ×|ɔ ʞ ˈ"Ŧȉ±ȡĜ± ˈ"ȉˈH|ˈ"ƖĜ" ˈ"ȡƶb"ƌĜ 

i ȉƶˈʞĜHˈʲʞ"ƖĜ" ǺȉƶbŴ±ƌƺʞ ʞ ɔȉˈ×|ˈĜ±˱ 

6. Stymulowanie potrzeb administracji publicznej w zakresie good 

governance. 
 

GRUPY DOCELOWE  
Ã Jednostki naukowe i pracownicy jednostek naukowych 

Ã Jednostki administracji publicznej 

ZAANGA OˏWANE 

PODMIOTY  

Ã Pracownicy jednostek naukowych 

Ã Pracownicy jednostek administracji publicznej 

ZAKƅADANE EFEKTY  

ƵǺȉ"lƶʞ"Ɩʲ Ǻȉˈ±ˈ Ş±|ƖƶȡȺŦ× Ɩ"ɔŦƶʞH ˷ĜƖȡȺʲȺɔȺ˾ ʞʲ|ˈĜ"Ɔ˸ |ƶŦɔƌ±ƖȺ 

ƶǺĜȡɔŞHlʲ ǺƶȺ±ƖlŞ"ŴƖʲ ƶbȡˈ"ȉˮ ˈ"Ŧȉ±ȡˮ íƶȉƌʲ Ĝ ʞ"ȉɔƖŦĜ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ Ŵɔb 

ʞȡǺ"ȉlĜ" ±ŦȡǺ±ȉlŦĜ±ôƶ ˷ȡŦƶƖȡɔŴȺƶʞ"Ɩʲ Ĝ ˈ"ȺʞĜ±ȉ|ˈƶƖʲ ʞ±ʞƖ×ȺȉˈƖĜ± 

Ǻȉˈ±ˈ ƶ|ǺƶʞĜ±|ƖĜ± ȉ±Ǻȉ±ˈ±ƖȺ"ȺʲʞƖ± ôȉ±ƌĜ"˸ Ĝ ɔ|ƶȡȺ×ǺƖĜƶƖʲ 

administracji publicznej. 

POTENCJALNE 

R̄ƹDƅA 

FINANSOWANIA  

Ã Ȣȉƶ|ŦĜ ʞƆ"ȡƖ± Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ Ɩ"ɔŦƶʞʲlĊ 
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CEL STRATEGICZNY 2 

ȠȺʞƶȉˈ±ƖĜ± ƌ±lĊ"ƖĜˈƌƺʞ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ 

publicznej z jednostkami naukowymi i naukowcami na rzecz 

wzmacniania good governance  w jednostkach administracji publicznej  

CEL OPERACYJNY 2.4 

ƵŦȉ±ȣŴ±ƖĜ± ˈ"ȡ"| Ĝ íƶȉƌ Ǻ"ȉȺƖ±ȉȡȺʞ" ʞ ƶǺ"ȉlĜɔ ƶ ˈ"Ɔƶː±ƖĜ" ȡȺȉ"Ⱥ±ôĜlˈƖ±Ş 

Ĝ |Ɔɔôƶí"Ŵƶʞ±Ş ŦƶƖl±ǺlŞĜ ȉƶˈʞƶŞɔ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ ȣȉƶ|ƶʞĜȡŦ" Ɩ"ɔŦƶʞ±ôƶ 

i administracji publicznej  

UZASADNIENIE 

ȢʞĜ"|ƶƌƶȣn |ƶȺʲlˈHl" ˈ"Ŵ±Ⱥ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş Ĝ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ 

Ɩ"ɔŦƶʞʲlĊ Ċɔƌ"ƖĜȡȺʲŦĜ ĜȡȺƖĜ±Ş±ˮ "Ŵ± b±ˈ ƶ|ǺƶʞĜ±|ƖĜ±Ş Ŵ±ôĜȺʲƌĜˈ"lŞĜ |ˈĜ"Ɔ"ƚ 

Ɩ" ǺƶˈĜƶƌĜ± ̇|±lʲˈʲŞƖʲƌ̅ ƖĜ± ƌ" ƶ|ǺƶʞĜ±|ƖĜlĊ Ǻƶ|ȡȺ"ʞ |ƶ ȉ±"ŴĜˈ"lŞĜ 

|ˈĜ"Ɔ"ƚ ʞ|ȉƶː±ƖĜƶʞʲlĊ˱ ȠȺH| ŦƶƖĜ±lˈƖ± Ş±ȡȺ ƶŦȉ±ȣŴ±ƖĜ± zasad i form 

Ǻ"ȉȺƖ±ȉȡȺʞ" ʞ ƶǺ"ȉlĜɔ ƶ ˈ"Ɔƶː±ƖĜ" ȡȺȉ"Ⱥ±ôĜlˈƖ±Ş Ĝ |Ɔɔôƶí"Ŵƶʞ±Ş 

ŦƶƖl±ǺlŞĜ ȉƶˈʞƶŞɔ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ ȣȉƶ|ƶʞĜȡŦ" Ɩ"ɔŦƶʞ±ôƶ Ĝ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ 

publicznej . 

 OPIS DZIAƅAƙ  

1. ˇ"ʞ"ȉlĜ± íƶȉƌ"ŴƖ±ôƶ ǺƶȉƶˈɔƌĜ±ƖĜ" ˷ƖǺ˱ ȡȺȉ"Ⱥ±ôĜ" ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ˸ 

ǺƶƌĜ×|ˈʲ ʞƆ"|ˈ"ƌĜ |ʞƺlĊ ȣȉƶ|ƶʞĜȡŦˮ Ŵ±ôĜȺʲƌĜˈɔŞHl±ôƶ 

ʞȡǺƺƆǺȉ"l× "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ Ĝ ɔlˈ±ŴƖĜ Ĝ ƶŦȉ±ȣŴ"ŞHl±ôƶ ŦĜ±ȉɔƖŦĜ 

ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ 

2. ɓˈʲȡŦ"ƖĜ± lĊ×lĜ Ĝ ǺƶȺʞĜ±ȉ|ˈ±ƖĜ± ʞƶŴĜ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ |±lʲ|±ƖȺƺʞ 

ƶbɔ ȣȉƶ|ƶʞĜȡŦ˱ 

3. ɓȡ"ƖŦlŞƶƖƶʞ"ƖĜ± Ɩ"Şʞ"ːƖĜ±ŞȡˈʲlĊ ʞ"ȉɔƖŦƺʞ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ 

w formie dokumentu strategicznego zatwierdzonego formalnie 

przez obie strony 
 

GRUPY DOCELOWE  
Ã ǹȉˈ±|ȡȺ"ʞĜlĜ±Ŵ± ʞƆ"|ˈ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ Ɩ"ɔŦƶʞʲlĊ 

Ã Przedstawiciele kierownictwa jednostek administracji publicznej 

ZAANGA OˏWANE 

PODMIOTY  

Ã Jednostki naukowe i pracownicy jednostek naukowych 

Ã Jednostki administracji publicznej i ich pracownicy 

ZAKƅADANE EFEKTY  

ȠȺʞƶȉˈƶƖ" Ĝ íƶȉƌ"ŴƖĜ± ǺȉˈʲŞ×Ⱥ" Ǻȉˈ±ˈ ƶbĜ± ȡȺȉƶƖʲ ˷ʞƆ"|ˈ± Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ 

naukowych i kierownictwo jednostek administracji publicznej) strategia 

ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ 

POTENCJALNE 

R̄ƹDƅA 

FINANSOWANIA  

Ã Ȣȉƶ|ŦĜ ʞƆ"ȡƖ± Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş Ĝ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ 

naukowych 
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CEL STRATEGICZNY 2 

ȠȺʞƶȉˈ±ƖĜ± ƌ±lĊ"ƖĜˈƌƺʞ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ 

publicznej z jednostkami naukowymi i naukowcami na rzecz 

wzmacniania good governance  w jednostkach administracji publicznej  

CEL OPERACYJNY 2.5 

ƵǺȉ"lƶʞ"ƖĜ± Ĝ ʞ|ȉƶː±ƖĜ± ȉƶˈʞĜHˈ"ƚ Ǻȉƶl±|ɔȉ"ŴƖʲlĊ ʞ ˈ"Ŧresie 

ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ Ɩ" ȉˈ±lˈ ʞˈƌ"lƖĜ"ƖĜ" good  governance  w jednostkach 

administracji publicznej  

UZASADNIENIE 

ȈƶˈʞĜŞ"ƖĜ± ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ ƌĜ×|ˈʲ Ş±|ƖƶȡȺŦ"ƌĜ Ɩ"ɔŦƶʞʲƌĜ " Ş±|ƖƶȡȺŦ"ƌĜ 

administracji publicznej oznacza w praktyce stworzenie konkretnych 

Ǻȉƶl±|ɔȉ Ĝ ƌ±lĊ"ƖĜˈƌƺʞ ʞ|ȉƶː±ƖĜƶʞʲlĊ˱ Ƶôȉ"ƖĜlˈ±ƖĜ" íĜƖ"Ɩȡƶʞ± 

Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş ʞʲƌ"ô"ŞH ǺƶȡˈɔŦĜʞ"ƖĜ" ˈ±ʞƖ×Ⱥrznych 

ˊȉƺ|±Ɔ íĜƖ"Ɩȡƶʞ"ƖĜ" Ĝ "ŴȺ±ȉƖ"ȺʲʞƖʲlĊ ƌƶːŴĜʞƶȣlĜ ˈ"Ǻ±ʞƖĜ"ƖĜ" ȉƶˈʞƶŞɔ 

kompetencji good governance ʞȣȉƺ| ɔȉˈ×|ƖĜŦƺʞ˱ 

ŝ±|ƖƶȡȺŦĜ Ɩ"ɔŦƶʞ± ˷ɔlˈ±ŴƖĜ±˸ ƌ"ŞH ƌƶːŴĜʞƶȣn ǺƶˈʲȡŦĜʞ"ƖĜ" ȣȉƶ|Ŧƺʞ 

íĜƖ"ƖȡƶʞʲlĊ ˈ ˈ±ʞƖ×ȺȉˈƖʲlĊ ˊȉƺ|±Ɔ íĜƖ"Ɩȡƶʞ"ƖĜ" ˷ʞ Ⱥʲƌ °ìȠ˸ Ɩ" ȉƶˈʞĜŞ"Ɩie 

Ş"ŦƶȣlĜ Ǻȉƶʞ"|ˈƶƖ±Ş |ʲ|"ŦȺʲŦĜ˱ Ƌƶː± Ⱥƶ ȡȺ"ƖƶʞĜn ĜȡȺƶȺƖʲ ƶbȡˈ"ȉ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ 

ˈ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞH ǺɔbŴĜlˈƖH ˷Ş"Ŧƶ ǺƶȺ±ƖlŞ"ŴƖʲƌ Ǻȉ"lƶ|"ʞlH |Ŵ" ŦȡˈȺ"ƆlƶƖʲlĊ 

kadr) w zakresie wzmacniania kompetencji z zakresu good governance 

u ȡȺɔ|±ƖȺƺʞ˱ ƋƶːŴĜʞƶȣn ˈ""Ɩô"ːƶʞ"ƖĜ" Ǻȉˈ±ˈ ɔlˈ±ŴƖĜ± Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ 

"|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş ˷Ş"Ŧƶ Ǻȉ"ŦȺʲŦƺʞ˸ ʞ ȉ±"ŴĜˈ"lŞ× Ǻȉƶl±ȡɔ 

|ʲ|"ŦȺʲlˈƖ±ôƶ Ɩ" ɔlˈ±ŴƖĜ"lĊ Ĝ ˈ"Ǻ±ʞƖĜ±ƖĜ± Ĝƌ ôȉ"ȺʲíĜŦ"lŞĜ íĜƖ"Ɩȡƶʞ±Ş ƌƶː± 

ʞ ȉ±ˈɔŴȺ"lĜ± ǺȉˈʲlˈʲƖĜn ȡĜ× |ƶ ʞˈƌƶlƖĜ±ƖĜ" ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞĜ ˈ ˈ"Ŧȉ±ȡɔ good 

governance ʞȣȉƺ| ȡ"ƌʲlĊ Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş˱ 

 OPIS DZIAƅAƙ  

1. ƵŦȉ±ȣŴ±ƖĜ± ȡˈlˈ±ôƺƆƶʞʲlĊ ˈ"ȡ"| ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ ɔȉˈ×|ƖĜŦƺʞ 

i Ɩ"ɔŦƶʞlƺʞ ˷Ǻȉƶl±|ɔȉʲ |ˈĜ"Ɔ"ƖĜ"˸ˮ ʞ Ⱥʲƌ ˈ"ȡ"| Ĝ ˊȉƺ|±Ɔ 

finansowania. 

2. ǹȉˈ±Ǻȉƶʞ"|ˈ±ƖĜ± |ˈĜ"Ɔ"ƚ ʞ|ȉƶː±ƖĜƶʞʲlĊ˰ 

ü ǹƶʞƶƆ"ƖĜ± íƶȉƌ"ŴƖ±ôƶ lĜ"Ɔ" ĜƖĜlŞɔŞHl±ôƶ Ĝ ʞ±ȉʲíĜŦɔŞHl±ôƶ 

ȉ±"ŴĜˈ"lŞ× |ˈĜ"Ɔ"ƚ ʞʲȺʲlˈƶƖʲlĊ ʞ ȡȺȉ"Ⱥ±ôĜĜ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ ƖǺ˱ Rada 

ǹȉƶôȉ"ƌɔ ʝȡǺƺƆǺȉ"lʲ˱ 

ü ɓȺʞƶȉˈ±ƖĜ± Ǻȉˈʲ ʝƶŞ±ʞƶ|ˈĜ± ̇lĜ"Ɔ" ȡȺ"Ɔ±ôƶ̅ |ƶ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ 

Ċɔƌ"ƖĜȡȺʲŦĜ ˈ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞH ǺɔbŴĜlˈƖH Ⱥˈʞ˱ Ȉ"|ʲ ʝȡǺƺƆǺȉ"lʲ˱ 

Ȉ"|" ȡŦƆ"|"Ɔ"bʲ ȡĜ× ˈ Ǻƶ|ˈ±ȡǺƶƆƺʞ ˷ƖǺ˱ ˈƆƶːƶƖʲlĊ 

z ĊĜȡȺƶȉʲŦƺʞˮ Ş×ˈʲŦƶˈƖ"ʞlƺʞˮ ƌ±|ĜƶˈƖ"Ɩʞlƺʞˮ "ƖȺȉƶǺƶŴƶôƺʞ 

ĜȺǺ˱˸ Ĝ Ǻƶƌ"ô"Ɔ" ʞ|ȉ"ː"n ƶŦȉ±ȣŴƶƖ± ȉƶˈʞĜHˈ"ƖĜ" ƶ|ǺƶʞĜ"|"ŞHl± 

Ɩ" ȉ±"ŴƖ± ǺƶȺȉˈ±bʲ ˈ"ʞƶ|ƶʞ± ɔȉˈ×|ƖĜŦƺʞ˱ 

ü ʝʲƆƶƖĜ±ƖĜ± ŴĜ|±ȉƺʞ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ ˈ Ǻȉˈ±|ȡȺ"ʞĜlĜ±ŴĜ ƶbɔ ȣȉƶ|ƶʞĜȡŦ 

(administracji publicznej oraz jednostek naukowych). 

ü ǹȉˈ±Ǻȉƶʞ"|ˈ±ƖĜ± |ˈĜ"Ɔ"ƚ ĜƖíƶȉƌ"lʲŞƖʲlĊ ʞ ɔȉˈ×|"lĊ 

"|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş |ƶȺʲlˈHlʲlĊ ŦƶȉˈʲȣlĜ ǺƆʲƖHlʲlĊ 

ze stosowania zasad good governance ƶȉ"ˈ Ǻȉˈ±|ȡȺ"ʞĜ"ŞHlʲlĊ 

ƶí±ȉȺ× ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ ˈ± ȡȺȉƶƖʲ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ naukowych. 

3. {ˈĜ"Ɔ"ƖĜ" ʞȡǺĜ±ȉ"ŞHl± ȉƶˈʞƺŞ ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞĜ good governance 

ƶb±lƖʲlĊ Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş˰ 
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ü Ƌƶ|ʲíĜŦ"lŞ" ˷ʞ ƌƶːŴĜʞʲƌ ƶb±lƖĜ± ˈ"Ŧȉ±ȡĜ±  ̙ ˈ± ʞˈôŴ×|ɔ 

na Ɩƶȉƌʲ ƶŦȉ±ȣŴ"Ɩ± Ǻȉˈ±ˈ Ƞˈ±í" ȠƆɔːbʲ kʲʞĜŴƖ±Ş˸ |ƶŦɔƌ±ƖȺƺʞ 

ˈʞĜHˈ"ƖʲlĊ ˈ ƶǺĜȡ±ƌ ȡȺ"ƖƶʞĜȡŦ"ˮ ƶl±ƖH Ĝ Ǻȉƶôȉ"ƌ±ƌ ȉƶˈʞƶŞɔ 

ɔȉˈ×|ƖĜŦ" ʞ ŦĜ±ȉɔƖŦɔ ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞĜ ˈʞĜHˈ"ƖʲlĊ ˈ good 

governance. 

ü ǹȉƶʞ"|ˈ±ƖĜ± ˈ"Ş×n ±|ɔŦ"lʲŞƖʲlĊ ˾ ȡˈŦƶŴ±ƖĜƶʞʲlĊ ˾ 

analitycznych / wsparcia eksperckiego przez przedstawicieli 

Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ Ɩ"ɔŦƶʞʲlĊ |Ŵ" Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ 

publ icznej. 

ü ȠȺʞƶȉˈ±ƖĜ± ǺŴ"Ⱥíƶȉƌʲ ʞʲƌĜ"Ɩʲ |ƶȣʞĜ"|lˈ±ƚ ʞ ˈ"Ŧȉ±ȡĜ± good 

governance ʞ ǺƶȡȺ"lĜ lʲŦŴĜlˈƖʲlĊ ȡǺƶȺŦ"ƚ Ĝ ŦƶƖȡɔŴȺ"lŞĜˮ 

|±|ʲŦƶʞ"Ɩ±Ş ȡȺȉƶƖʲ ĜƖȺ±ȉƖ±Ⱥƶʞ±Ş ˷ˈ ƌƶːŴĜʞƶȣlĜH ˈ"ƌĜ±ȡˈlˈ"ƖĜ" 

±í±ŦȺƺʞ ʞʲǺȉ"lƶʞ"ƖʲlĊ ʞ ȉ"ƌ"lĊ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ˸˱  

4. {ˈĜ"Ɔ"ƖĜ" ʞȡǺĜ±ȉ"ŞHl± ȉƶˈʞƺŞ kompetencji good governance 

ǺȉˈʲȡˈƆʲlĊ Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş 

ü ʝʲŦƶȉˈʲȡȺ"ƖĜ± ǺƶȺ±ƖlŞ"Ɔɔ !ať Ɩ" ɔlˈ±ŴƖĜ |ƶ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ 

z "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞH ǺɔbŴĜlˈƖH Ɩ" ȉˈ±lˈ ŦȡˈȺ"Ɔl±ƖĜ" ȡȺɔ|±ƖȺƺʞ 

i realizacji programu dydaktycznego na uczelni (inicjowanie 

ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲˮ ƶȉô"ƖĜˈ"lŞ" ȡȺ"ːʲ Ĝ Ǻȉ"ŦȺʲŦ ȡȺɔ|±ƖlŦĜlĊ˸˱ 

ü ʝƆHlˈ"ƖĜ± Ǻȉˈ±|ȡȺ"ʞĜlĜ±ŴĜ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş ʞ Ⱥʞƶȉˈ±ƖĜ± 

Ǻȉƶôȉ"ƌɔ ȡȺɔ|Ĝƺʞ ˷ˈ Ɩ"lĜȡŦĜ±ƌ Ɩ" good governance). 

ü ʝƆHlˈ"ƖĜ± Ǻȉˈ±|ȡȺ"ʞĜlĜ±ŴĜ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş ʞ ȉ±"ŴĜˈ"lŞ× 

Ǻȉ"ŦȺʲlˈƖʲlĊ ˈ"Ş×n |ʲ|"ŦȺʲlˈƖʲlĊ (z naciskiem na good 

governance). 
 

GRUPY DOCELOWE  

Ã Jednostki administracji publicznej i ich pracownicy 

Ã Jednostki naukowe i pracownicy jednostek naukowych (uczelnie) 

Ã Studenci 

Ã ǹȉ"lƶʞƖĜlʲ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş ɔlˈ±ȡȺƖĜlˈHlʲ ʞ Ǻȉƶʞ"|ˈ±ƖĜɔ 

ˈ"Ş×n Ǻȉ"ŦȺʲlˈƖʲlĊ |Ŵ" ȡȺɔ|±ƖȺƺʞ Ŵɔb Ǻ±ƆƖĜHlʲ íɔƖŦlŞ± ƶǺĜ±ŦɔƖƺʞ 

ȡȺ"ːʲȡȺƺʞ ʞ Ⱥȉ"ŦlĜ± ƶ|bʲʞ"ƖĜ" ȡȺ"ːʲ ʞ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş 

ZAANGA OˏWANE 

PODMIOTY  

Ã Jednostki administracji publicznej 

Ã Jednostki naukowe i pracownicy jednostek naukowych 

˷ɔlˈ±ŴƖĜ±˾ʞʲ|ˈĜ"Ɔʲ ɔlˈ±ŴƖĜ ŦȡˈȺ"ƆlHl± Ɩ" ŦĜ±ȉɔƖŦ"lĊ Ċɔƌ"ƖĜȡȺʲlˈƖʲlĊ˸ 

ZAKƅADANE EFEKTY  

Á ǹƶʞƶƆ"Ɩ" Ĝ íɔƖŦlŞƶƖɔŞHl" Ȉ"|" ǹȉƶôȉ"ƌɔ ʝȡǺƺƆǺȉ"lʲ˱ 

Á ǹƶʞƶƆ"Ɩ" Ĝ íɔƖŦlŞƶƖɔŞHl" Ȉ"|" ĉɔƌ"ƖĜȡȺʲŦĜ˱ 

Á ʝʲƆƶƖĜ±ƖĜ ŴĜ|±ȉˈʲ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ Ǻƶ ȡȺȉƶƖĜ± ƶbɔ ȣȉƶ|ƶʞĜȡŦ˱ 

Á Ƶí±ȉȺ" ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ ˈ± ȡȺȉƶƖʲ jednostek naukowych przedstawiona 

zainteresowanym jednostkom administracji publicznej. 

Á ˇƌƶ|ʲíĜŦƶʞ"Ɩ± Ǻƶ| ŦHȺ±ƌ ɔʞˈôŴ×|ƖĜ±ƖĜ" ȉƶˈʞƶŞɔ ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞĜ 

good governance w danej jednostce administracji publicznej wzory 

|ƶŦɔƌ±ƖȺƺʞ ʞʲŦƶȉˈʲȡȺʲʞ"ƖʲlĊ ʞ ĉȈ˱ 

Á ìɔƖŦlŞƶƖɔŞHl" ǺŴ"Ⱥíƶȉƌ" ʞʲƌĜ"Ɩʲ |ƶȣʞĜ"|lˈ±ƚ ʞ ˈ"Ŧȉ±ȡĜ± good 

governance. 
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POTENCJALNE 

R̄ƹDƅA 

FINANSOWANIA  

Ã Ȣȉƶ|ŦĜ ʞƆ"ȡƖ± ɔȉˈ×|ƺʞ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş Ĝ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ 

naukowych 

Ã ìɔƖ|ɔȡˈ± °Ƶó Ĝ ƕƶȉʞ±ȡŦĜ± ˷ǺƶȺ±ƖlŞ"ŴƖĜ± ʞ ˈ"Ŧȉ±ȡĜ± |ˈĜ"Ɔ"ƚ 

ȡƆɔːHlʲlĊ ȉƶˈʞƶŞƶʞĜ ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞĜ ƶb±lƖʲlĊ Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ 

administracji publicznej) 

Ã °ìȠ ˷ˈ" Ǻƶȣȉ±|ƖĜlȺʞ±ƌ ɔlˈ±ŴƖĜ ȉ±"ŴĜˈɔŞHlʲlĊ ǺȉƶŞ±ŦȺʲ ƌƶôHl± 

ʞȡǺĜ±ȉ"n ŦƶƌǺ±Ⱥ±ƖlŞ± ǺȉˈʲȡˈƆʲlĊ Ǻȉ"lƶʞƖĜŦƺʞ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ 

publicznej) 

 

0þýøƞôù ĉðÿāôĉôýăþĆðýþ ûogikĹ dziaŒaŔ sŒuƞğcych realizacji celŚĆ:  

1. :ĆøĹúĂĉôýøô ŴĆøðóþüþŴòø ø āþĉĆøùðýøô ĉðĂðó good governance 

w jednostkach administracji publicznej.  

2. Stworzenie funkcjonuj ğcych mechanizmŚw wspŚŒpracy jednostek 

administracji publicznej z jednostkami naukowymi i naukowcami 

na rzecz wzmacniania good governance. 
 

W trakcie opracowania zaŒoƞeŔ Program Rozwoju Instytucjonalnego 

poddano szczegŚŒowej analizie zaŒoƞone cele, istniejğce uwarunkowania, 

zidentyfikowano problemy, okreŴlono najwaƞniejsze dziaŒania, potencjalne 

zagroƞenia, oszacowano prawdopodobieŔstwo ich wystğpienia oraz wpŒyw ryzyka 

na realizacjĹ projektu, a takƞe okreŴlono zakŒadane rezultaty.  
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k°ų óƅƹʝƕʱ 
 

Zwi×kszenie ȣwiadomo ȣci i rozwijanie kompetencji zasad good governance  w jednostkach administracji publicznej  

UWARUNKOWANIA  PROBLEM STRATEGICZNY NAJWA NˏIEJSZE DZIAƅANIA  ELEMENTY WSPIERAJGCE I RYZYKA ZAKƅADANE REZULTATY 

Sposƺb przygotowywania 

planƺw rozwoju 

kompetencji pracownikƺw 

administracji publicznej 

jest ustandaryzowany 

i mo eː stanowin narz×dzie 

skutecznego zarzHdzania 

rozwojem kompetencji  

Najwa nːiejsze zasady sH 

okreȣlane w rozporzHdzen

iach lub zaleceniach Szefa 

SƆu bːy Cywilnej 

Kompetencje istotne dla 

wdra aːnia good governance 

nie sH wystarczajHco 

odwzorowane w standardach 

dokumentƺw okreȣlajHcych 

polityk× zarzHdzania 

zasobami ludzkimi 

w administracji publicznej 

Zdefiniowanie katalogu 

kompetencji , ktƺre powinien 

posiadan urz×dnik SƆu bːy Cywilnej, 

sƆuːHce wdra aːniu zasady good 

governance 

Analiza obowi HzujHcych norm 

prawnych , w zakresie stosowania 

zasady good governance, majHcych 

wpƆyw na zarzHdzanie zasobami 

ludzkimi w administracji publicznej  

SformuƆowanie rekomendacji zmian 

pozwalajHcych lepiej uwzgl×dnin 

zasad× good governance 

w regulacjach, ze szczegƺlnym 

uwzgl×dnieniem rekomendacji do 

zaleceƚ wydawanych przez Szefa 

SƆu bːy Cywilnej 

ELEMENTY WSPIERAJGCE: 

Audyt rozwiHzaƚ prawnych dotyczHcych zarzHdzania zasobami 

ludzkimi w sƆu bːie cywilnej (gƆƺwnie rozporzHdzenia  dot. 

pierwszej oceny okresowej; oceny okresowej; zarzHdzenie  

w sprawie zasad dokonywania opisƺw i wartoȣciowania 

stanowisk pracy w sƆu bːie cywilnej; zaleceƚ Szefa SƆu bːy 

Cywilnej) 

Mo lːiwoȣn wpƆywu w krƺtszym czasie na formuƆowane przez 

Szefa SƆu bːy Cywilnej zalecenia  ̙mo lːiwoȣn zwi×kszenia wagi 

zasad good governance 

RYZYKA: 

Ograniczone mo lːiwoȣci wpƆywu na zmiany przepisƺw 

prawnych 

Mo lːiwoȣn wyst×powania sprzeciwu ze strony administracji 

publicznej wzgl×dem zmian w obowiHzujHcym systemie 

i narz×dziach zarzHdzania zasobami ludzkimi w administracji 

publicznej. 

Przeprowadzona analiza 

obowiHzujHcych uregulowaƚ 

prawnych 

Opracowane i przekazane 

wƆaȣciwym podmiotom 

(gƆƺwnie Szefowi SƆu bːy 

Cywilnej) rekomendacje 

dotyczHce zmian przepisƺw 

rozporzHdzeƚ oraz 

wydawanych przez SSC 

zaleceƚ. 
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Zwi×kszanie ȣwiadomoȣci 

dotyczHcej zasad good 

governance jest mo lːiwe 

mimo i  ː obowiHzujHce 

standardy polityki rozwoju 

zasobƺw ludzkich nie 

kƆadH na ten aspekt 

wystarczajHcego nacisku. 

Konieczne jest jednak 

podejmowanie dziaƆaƚ 

ȣwiadomoȣciowych. 

Potrzeba rozwijania 

kompetencji good 

governance nie jest 

wystarczajHco uȣwiadomiona 

Stworzenie zbioru dobrych praktyk 

good governance  

Promocja zasad good governance 

(horyzontalnie, we wszystkich 

aspektach dziaƆania urz×du), 

z wykorzystaniem zbioru dobrych 

praktyk 

 

ELEMENTY WSPIERAJGCE: 

Stworzenie dokumentu okreȣlajHcego kompetencje wspierajHce 

good governance i zawierajHce dobre praktyki 

Zapewnienie powszechnej dost×pnoȣci ww. dokumentu (np. 

prezentacja w przyst×pny sposƺb na dedykowanej stronie 

internetowej lub wykorzystanie istniejHcych ju  ː stron 

internetowych administrowanych przez Szefa SƆu bːy Cywilnej 

https://dsc.kprm.gov.pl/ocena -okresowa-czlonka-korpusu-

sluzby-cywilnej) 

Do stworzenia dokumentu mogH zostan zaangaː owane zasoby 

jednostek naukowych zajmujHcych si× humanistykH 

RYZYKA: 

Brak zaangaː owania administracji publicznej i jednostek 

naukowych do opracowania dokumentu ze wzgl×du na brak 

ȣwiadomoȣci istnienia wymiernych korzyȣci z wdro oːnej zasady 

good governance w pracy urz×du. 

 

Opracowany i udost×pniony 

do upowszechnienia 

dokument zawierajHcy zbiƺr 

dobrych praktyk 
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Pomimo istnienia wiedzy 

o zasadach good 

governance wȣrƺd 

pracownikƺw urz×dƺw, 

mechanizmy pozwalajHce 

stosowan jH w praktyce nie 

sH wystarczajHce 

Stosowanie w niewystarczajH

cy sposƺb zasad good 

governance w realizacji 

zadaƚ statutowych urz×du 

Wyra ńe wskazanie zasady good 

governance w misji dzia Ɔania 

urz×du administracji publicznej 

ELEMENTY WSPIERAJGCE: 

PrzeglHd i modyfikacja regulaminu organizacyjnego urz×du 

w celu wyrá nego wpisania zasad good governance i okreȣlenie 

sposobu ich egzekwowania we wszystkie aspekty dziaƆania 

urz×du 

Wpisanie good governance w misj× urz×du nada tej zasadzie 

priorytet do stosowania w codziennych obowiHzkach 

/czynnoȣciach urz×dnikƺw 

Koniecznoȣn zaangaː owania urz×dnikƺw w przeglHd regulaminu 

pod kHtem uwzgl×dnienia zasad good governance, jako 

legitymizacja wprowadzanych zmian  

RYZYKA: 

Obawa po stronie urz×dnikƺw przed ewentualnymi 

konsekwencjami z egzekwowania realizacji zasad wynikajHcych 

z misji urz×du  

Zmodyfikowane, we wspƺƆud

ziale urz×dnikƺw danego 

urz×du, zapisy regulaminu 

organizacyjnego urz×du, 

potwierdzajHce wpisanie 

good governance w misj× 

dziaƆania urz×du 
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Zwi×kszanie kompetencji 

good governance jest 

mo lːiwe mimo, 

i  ːobowiHzujHce standardy 

polityki rozwoju zasobƺw 

ludzkich nie kƆadH na ten 

aspekt wystarczajHcego 

nacisku. 

Kadra kierownicza 

urz×dƺw administracji 

publicznej majHc 

odpowiedniH wiedz× 

i ȣwiadomoȣn znaczenia 

rozwoju kompetencji 

good governance, mo eː 

stymulowan ich rozwƺj 

wȣrƺd pozostaƆych 

pracownikƺw urz×du.  

 

Jednostki administracji 

publicznej nie przywiHzujH 

wystarczajHco du eːj uwagi 

do kompetencji good 

governance na stanowiskach, 

koordynujHcych 

i kierowniczych 

Uwzgl×dnienie w zarzHdzaniu 

zasobami ludzkimi administracji 

publicznej kompetencji istotnych 

dla good governance 

ELEMENTY WSPIERAJGCE: 

Zidentyfikowanie w danym urz×dzie, z uwzgl×dnieniem profilu 

dziaƆalnoȣci, jakie kompetencje sH kluczowe dla stosowanie 

zasady good governance 

Zidentyfikowanie w urz ×dzie procesƺw i kluczowych dla ich 

realizacji pracownik ƺw, ktƺrzy sH najwa nːiejsi dla wzmocnienia 

stosowania zasady good governance w dziaƆalnoȣci urz×du. 

Realizacja dziaƆaƚ skierowanych do zidentyfikowanych 

pracownikƺw: 

Á z zakresu odpowiedniego formu Ɔowania opis ƺw 

stanowisk i wdra aːnia polityki rozwoju zasobƺw ludzkich, 

pozwalajHcego uwzgl×dnian rozwƺj kompetencji good 

governance 

Á okreȣlenia indywidualnych potrzeb szkoleniowych 

i doradczych dla  pracownik ƺw odpowiedzialnych 

za wdra aːnie procesƺw wpƆywajHcych na good 

governance w urz×dzie 

RYZYKA: 

Brak otwartoȣci kadry kierowniczej urz×du na wdra aːnie 

dodatkowych zadaƚ. 

Zidentyfikowane w urz×dzie 

procesy i kluczowy 

pracownicy, ktƺrzy sH 

kluczowi dla wdra aːnia 

zasady good governance 

Zidentyfikowane 

i uwzgl×dnione 

w odpowiednich 

dokumentach (np. IPRZ) 

potrzeby rozwojowe 

kluczowych pracownikƺw 

w zakresie good governance  
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Administracja publiczna 

nie dysponuje 

wystarczajHcymi ȣrodkami 

na szkolenia. Naleː y 

przeanalizowan mo lːiwe 

ŕƺdƆa finansowania 

i wytworzyn mechanizmy 

i warunki wspƺƆpracy m.in. 

z ekspertami 

reprezentujHcymi uczelnie 

i instytuty badawcze. 

NiewystarczajHce ȣrodki 

finansowe sH przyczynH 

niskiej aktywnoȣci w rozwoju 

zawodowym pracownikƺw 

administracji publicznej. 

Z tej przyczyny rozwƺj 

zawodowy jest 

ukierunkowany na 

najpilniejsze potrzeby 

zwiHzane z wykonywaniem 

bieːHcych zadaƚ. W tym 

procesie brak jest 

wystarczajHcego miejsca dla 

rozwoju kompetencji 

wspierajHcych good 

governance 

Stworzenie lub usprawnienie 

mechanizmƺw rozwijania 

kompetencji na rzecz good 

governance  przez pracownikƺw 

administracji publicznej 

z zaangaː owaniem jednostek 

naukowych 

ELEMENTY WSPIERAJGCE: 

Przeprowadzenie analizy dost ×pnych w danym momencie 

ŕƺdeƆ finansowania i zakresu ich przeznaczenia 

(np. Fundusze EOG i Norweskie, EFS, ȣrodki wƆasne urz×du, inne 

ȣrodki). 

Okreȣlenie planu rozwoju kompetencji  z zaangaː owaniem 

zidentyfikowanych ŕƺdeƆ finansowania. 

Identyfikacja i okre ȣlenie mechanizm ƺw wspƺƆpracy 

administracji i jednostek naukowych.  Do realizacji dziaƆaƚ 

szkoleniowych i doradczych moː e zostan wykorzystany 

potencjaƆ i oferta humanistƺw z jednostek naukowych 

Przeprowadzenie dzia Ɔaƚ szkoleniowych/ doradczych, 

sƆuːHcych rozwijaniu kompetencji z zakresu good 

governance  przy udziale jednostek naukowych.  

RYZYKA: 

Brak zewn×trznych ȣrodkƺw finansowych, ktƺre mogƆyby zostan 

pozyskane na rozwƺj kompetencji pracownikƺw 

( ḋodatkowych  ̅ale istotnych dla good governance, ktƺre nie sH 

obecnie wyeksponowane w dokumentach Szefa SƆu bːy Cywilnej, 

okreȣlajHcych standardy prowadzenia polityki kadrowej 

w urz×dzie). 

Mo lːiwoȣn zaangaː owania wyƆHcznie ȣrodkƺw wƆasnych urz×du, 

ktƺre sH niewystarczajHce i nie b×dH przeznaczane na rozwijanie 

kompetencji ḋodatkowych  ̅istotnych dla good governance. 

Mo lːiwoȣn nadawania przez kierujHcych danym urz×dem 

niskiego priorytetu dla dziaƆaƚ szkoleniowych  ̙ w kontekȣcie 

pozostaƆych gƆƺwnych zadaƚ, za ktƺre odpowiada dany urzHd. 

Przeprowadzona dla danego 

urz×du analiza potencjalnych 

ŕƺdeƆ finansowania 

z przeznaczeniem na rozwƺj 

kompetencji good 

governance u pracownikƺw. 

W przypadku ich identyfikacji 

opracowanie planu ich 

pozyskania i zaangaː owania. 

Przeprowadzone 

indywidualne dziaƆania 

szkoleniowe lub doradcze 

wspierajHce rozwƺj 

kompetencji good 

governance (uzaleː nione od 

ȣrodkƺw finansowych) 
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k°ų óƅƹʝƕʱ 
 

ȠȺʞƶȉˈ±ƖĜ± ƌ±lĊ"ƖĜˈƌƺʞ ʞȡǺƺƆǺȉ"lʲ Ş±|ƖƶȡȺ±Ŧ "|ƌĜƖĜȡȺȉ"lŞĜ ǺɔbŴĜlˈƖ±Ş ˈ Ş±|ƖƶȡȺŦ"ƌĜ Ɩ"ɔŦƶʞʲƌĜ Ĝ Ɩ"ɔŦƶʞl"ƌĜ Ɩ" ȉˈ±lˈ ʞˈƌ"lƖĜ"ƖĜa good governance  

UWARUNKOWANIA  PROBLEM STRATEGICZNY NAJWA NˏIEJSZE 

DZIAƅANIA  

ELEMENTY WSPIERAJGCE I RYZYKA ZAKƅADANE REZULTATY 

Jednostki naukowe, zgodnie ze swoimi 

dokumentami strategicznymi sH otwarte na 

wspƺƆprac× z otoczeniem zewn×trznym. 

Otwartoȣn na wspƺƆprac× jest formuƆowana 

w sposƺb ogƺlny 
 

Rozwijanie zakresu wspƺƆpracy mi×dzy 

jednostkami naukowymi a jednostkami 

administracji publicznej wymaga stworzenia 

procedur i mechanizmƺw wspƺƆpracy obydwu 

ȣrodowisk. 
 

Jednostki naukowe (uczelnie) maj H 

mo lːiwoȣn pozyskiwania ȣrodkƺw 

finansowych z zewn ×trznych ŕƺdeƆ 

finansowania (w tym EFS) na rozwijanie 

jakoȣci prowadzonej dydaktyki. Mo eː to 

stanowin istotny obszar wsp ƺƆpracy 

z  administracj H publicznH (jako 

potencjalnym pracodawc H dla ksztaƆconych 

kadr) w zakresie wzmacniania kompetencji 

z zakresu good governance u student ƺw. 

Mo lːiwoȣn zaanga oːwania przez uczelnie 

pracownik ƺw administracji publicznej (jako 

praktyk ƺw) w realizacj × procesu 

dydaktycznego na uczelniach i zapewnienie 

im gratyfikacji finansowej mo eː 

w rezultacie przyczyni n si× do wzmocnienia 

kompetencji z zakresu good governance  

wȣrƺd samych pracownik ƺw administracji 

publicznej.   

Brak identyfikacji wspƺlnych 

obszarƺw wspƺƆpracy 

Ograniczone ȣrodki 

finansowe po stronie 

administracji publicznej na 

rozwƺj kompetencji 

pracownikƺw wymaga 

poszukiwania 

alternatywnych/poȣrednich 

rozwiHzaƚ finansowania tego 

typu dziaƆaƚ (jednH z opcji 

mo eː byn nawiHzywanie 

wspƺƆpracy administracji 

publicznej z uczelniami 

w zakresie wspƺlnej realizacji 

procesu dydaktycznego na 

uczelni). 

Ustalenie przy 

zaanga oːwaniu dw ƺch 

stron (jednostek 

administracji publicznej 

i jednostek naukowych) 

jakie sH wspƺlne obszary 

dziaƆania i mo lːiwoȣci 

wspƺƆpracy  

ELEMENTY WSPIERAJGCE: 

Nabƺr przedstawicieli ȣrodowiska pracownikƺw administracji 

publicznej oraz naukowcƺw do uczestnictwa w spotkaniach 

warsztatowych. 

Zorganizowanie i przeprowadzenie spotka ƚ warsztatowych  

(warsztatƺw asocjacyjnych)  dla reprezentantƺw administracji 

publicznej i ȣrodowiska naukowego w celu okreȣlenia wspƺlnych 

obszarƺw dziaƆania (w spotkaniach powinny uczestniczyn osoby 

zaangaː owane w okreȣlanie i realizacj× polityki rozwoju kadr w 

administracji publicznej. Ze strony uczelni poːHdany jest udziaƆ 

osƺb do ktƺrych kompetencji nale yː wspƺƆpraca jednostki 

naukowej z otoczeniem zewn×trznym oraz osoby odpowiedzialne 

za organizacj× procesu dydaktycznego, w szczegƺlnoȣci 

odpowiedzialne za wƆHczanie w proces dydaktyczny praktykƺw).  

Zidentyfikowanie wspƺlnych obszarƺw wspƺƆpracy i potencjalnych 

mechanizmƺw jej nawiHzywania. Powinno to zostan 

odzwierciedlone dokumentem podsumowujHcym rezultaty 

wypracowane w trakcie warsztatƺw. 

RYZYKA: 

Ograniczenia systemowe w nawiHzywaniu wspƺƆpracy 

w konkretnym zakresie, istotnym z punktu widzenia administracji 

publicznej i rozwijania zasady good governance  

Potencjalna niech×n przedstawicieli nauki i administracji publicznej 

do podejmowania dziaƆaƚ w ww. zakresie, ze wzgl×du na brak 

wymiernych korzyȣci z takiej wspƺƆpracy 

NieprawidƆowo zidentyfikowane obszary wspƺƆpracy. 

Przeprowadzone spotkania 

warsztatowe 

z zaangaː owaniem 

odpowiednich uczestnikƺw 

obu ȣrodowisk (administracji 

publicznej i jednostek 

naukowych) 

Opracowany dokument 

podsumowujHcy 

zidentyfikowane wspƺlne 

obszary wspƺƆpracy 
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Istnienie ogƺlnej oferty wspƺƆpracy 

jednostek naukowych z otoczeniem 

zewn×trznym 

Regulacje ustawowe (Prawo o szkolnictwie 

wy sːzym) przewiduje mo lːiwoȣn 

wspƺƆpracy i zaangaː owania pracodawcƺw 

(w tym administracj× publicznH) 

w przygotowywanie i realizacj× kierunkƺw 

studiƺw. Nie stanowi to jednak wymogu 

mo lːiwego do wyegzekwowania i realizacja 

zadaƚ w tym zakresie zaleː y od ḋobrej 

woli  ̅uczelni. 

Elementem zach×cajHcym do tego typu 

dziaƆaƚ mogH byn ȣrodki UE (np. EFS 

dedykowany na realizacj× kompleksowych 

programƺw rozwoju uczelni we wspƺƆpracy 

z pracodawcami) 

Oferta wspƺƆpracy jednostek 

naukowych z otoczeniem 

zewn×trznym (w tym 

z administracjH) zawarta 

w ich dokumentach 

strategicznych jest bardzo 

ogƺlna i nie odpowiada na 

konkretne potrzeby 

administracji publicznej. 

Przy obecnie istniejHcych 

ŕƺdƆach finansowania, 

wi×ksze moː liwoȣci 

inicjowania wspƺƆpracy 

posiadajH aktualnie uczelnie. 
 

Ze wzgl×du na ograniczenia 

ȣrodkƺw finansowych, 

potencjalna wspƺƆpraca 

mo eː w znacznie wi×kszym 

stopniu byn realizowana na 

rzecz przygotowania 

przyszƆych kadr dla 

administracji publicznej 

(z wyposa eːniem ich 

w odpowiednie kompetencje 

z zakresu good governance) 

ni  ː na wzmacnianie 

kompetencji kadr aktualnie 

zatrudnionych 

w administracji publicznej. 

Opracowanie przez 

jednostki naukowe oferty 

wspƺƆpracy z administracj H 

publiczn H na podstawie 

oczekiwaƚ i potrzeb 

administracji publicznej  

ELEMENTY WSPIERAJGCE: 

Opracowanie oferty jednostek naukowych na podstawie 

zidentyfikowanych potrzeb administracji publicznej . 

Oferta powinna mien charakter komercyjny i bazowan na 

potencjale naukowym wydziaƆu (mo lːiwoȣn zaangaː owania 

pracownikƺw naukowych do przeprowadzania ekspertyz, 

doradztwa eksperckiego itd.). Powinna rƺwnie  ːprzewidywan 

mo lːiwoȣn anga oːwania za wynagrodzeniem, pracownikƺw 

(praktykƺw) z administracji publicznej do realizacji procesu 

dydaktycznego na uczelni z uwzgl×dnieniem zasad good 

governance oraz mo lːiwoȣn odbywania praktyk i sta yː 

studenckich w administracji publicznej (mo lːiwoȣn 

zaangaː owania ȣrodkƺw UE  ̙ EFS np. do finansowania 

opiekunƺw sta yːstƺw po stronie pracodawcy przyjmujHcego 

na staː e). To w sposƺb poȣredni b×dzie rƺwnie  ːprowadziƆo 

do rozwoju kompetencji pracownikƺw administracji 

publicznej. 

Oferta powinna byn zatwierdzona przez pracownikƺw 

jednostki naukowej (wydziaƆu) oraz przez przedstawicieli 

samorzHdu studenckiego 

Stworzenie bazy lub repozytorium opracowanych ofert 

wspƺƆpracy dla administracji publicznej 

RYZYKA: 

Brak ch×ci zaangaː owania jednostek naukowych lub jej 

pracownikƺw w realizacj× wspƺƆpracy z administracjH 

publicznH 

Brak akceptacji reprezentantƺw pracownikƺw jednostki 

naukowej lub samorzHdu studenckiego dla opracowanej 

oferty wspƺƆpracy z administracjH publicznH 

NiewystarczajHce zach×ty/motywacja do udziaƆu 

w oferowanych formach wspƺƆpracy z administracjH 

publicznH (ograniczone mo lːiwoȣci ich finansowania po 

stronie administracji publicznej ) 

Opracowany przez jednostk× 

naukowH (instytut/ wydziaƆ) 

dokument opisujHcy 

potencjalny obszar, zakres, 

formy i warunki wspƺƆpracy 

lub wsparcia eksperckiego 

(skonsultowany 

i zatwierdzony wewn×trznie 

przez odpowiednie 

reprezentatywne gremia) 

i udost×pniony administracji 

publicznej. 
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Wyniki przeprowadzonych analiz wskazujH, 

i  ː brak wspƺƆpracy z administracjH 

publicznH byƆy wykazywane na poziomie 

instytucji naukowych, a nie przez samych 

pracownikƺw naukowych 

W niwelowanie potencjalnych barier muszH 

byn zaangaː owane wƆadze jednostek 

naukowych oraz kierownictwo jednostek 

administracji publicznej. 

Istnienie barier systemowych 

mo eː zaprzepaȣcin 

potencjalnH wspƺƆprac× 

jednostek naukowych i ich 

pracownikƺw z administracjH 

publicznH, pomimo ch×ci 

wykazywanej ze strony 

samych pracownikƺw 

jednostek naukowych. 

Identyfikacja barier 

systemowych, 

utrudniaj Hcych 

bezpoȣredniH wspƺƆprac× 

mi×dzy jednostkami 

naukowymi i administracj H 

publiczn H i opracowanie 

rekomendacji w celu ich 

zniwelowania.  

ELEMENTY WSPIERAJGCE: 

Konsultacje z wƆadzami jednostek naukowych na 

temat czynnikƺw o charakterze systemowym, ktƺre 

ograniczajH ich skƆonnoȣn do podejmowania lub 

uniemo lːiwiajH podejmowanie dziaƆaƚ z zakresu 

udzielania wsparcia eksperckiego jednostkom 

administracji publicznej 

Konsultacje z kierownictwem jednostek administracji 

publicznej na temat czynnikƺw o charakterze 

systemowym, ktƺre ograniczajH ich skƆonnoȣn do 

podejmowania lub uniemo lːiwiajH podejmowanie 

wspƺƆpracy z jednostkami naukowymi 

Przeprowadzenie konsultacji ṅa poziomie 

decyzyjnym  ̅ przedstawicieli obu ȣrodowisk, 

uwzgl×dniajHcych systemowe uwarunkowania 

wspƺƆpracy, w tym wspierania zasady good 

governance ma istotny charakter uȣwiadamiajHcy 

i zwracajHcy uwag× na tH tematyk× decydentƺw. 

RYZYKA: 

Brak akceptacji i deklaracji podejmowania dziaƆaƚ 

niwelujHcych zidentyfikowane bariery systemowe 

utrudniajHce lub uniemo lːiwiajHce wspƺƆprac×. 

Przeprowadzone konsultacje, 

na temat barier systemowych 

w zakresie wspƺƆpracy 

(z uwzgl×dnieniem tematyki -

good governance): 

Á z wƆadzami jednostek 

naukowych 

Á z kierownictwem 

jednostek administracji 

publicznej 
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Ȣwiadomoȣn dotyczHca zalet wspƺƆpracy 

istnieje, ale bez odpowiedniej legitymizacji 

dziaƆaƚ na poziomie ḋecyzyjnym  ̅ nie ma 

odpowiednich podstaw do realizacji dziaƆaƚ 

wdro eːniowych. 

Brak wystarczajHcego 

zaangaː owania decydentƺw 

odpowiedzialnych za polityk× 

rozwoju zasobƺw ludzkich 

w administracji publicznej.  

Brak formalnie wyraː onej 

woli i gƆƺwnych zasad 

wspƺƆpracy. 

Zawarcie formalnego 

porozumienia (np. 

strategia wsp ƺƆpracy) 

pomi×dzy wƆadzami dwƺch 

ȣrodowisk, 

legitymizuj Hcego 

wspƺƆprac× administracji 

i uczelni i okre ȣlajHcego 

kierunki wsp ƺƆpracy 

ELEMENTY WSPIERAJGCE: 

Uzyskanie ch×ci i potwierdzenie woli wspƺƆpracy 

decydentƺw obu ȣrodowisk. 

Usankcjonowanie najwaː niejszych warunkƺw 

wspƺƆpracy w formie dokumentu strategicznego 

zatwierdzonego formalnie przez obie strony 

RYZYKA: 

Brak ̇ politycznej  ̅akceptacji do przyj×cia dokumentu 

strategicznego dotyczHcego wspƺƆpracy 

Przyj×cie dokumentu strategicznego w ograniczonym 

zakresie (o charakterze deklaratywnym, bez 

zobowiHzaƚ, niezb×dnych upowa nːieƚ do podj×cia 

konkretnych dziaƆaƚ wdro eːniowych) 

 

 

 

 

 

 

Stworzona i formalnie 

przyj×ta przez obie strony 

(wƆadze jednostek 

naukowych i kierownictwo 

jednostek administracji 

publicznej) strategia 

wspƺƆpracy  
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Rozwijanie wspƺƆpracy mi×dzy jednostkami 

naukowymi a jednostkami administracji 

publicznej wymaga stworzenia konkretnych 

mechanizmƺw wdro eːniowych i procedur. 

Ograniczenia finansowe jednostek 

administracji publicznej wymagajH 

poszukiwania zewn×trznych ŕƺdeƆ 

finansowania i alternatywnych mo lːiwoȣci 

zapewniania rozwoju kompetencji good 

governance wȣrƺd urz×dnikƺw 

Jednostki naukowe (uczelnie) maj H 

mo lːiwoȣn pozyskiwania ȣrodkƺw 

finansowych z zewn ×trznych ŕƺdeƆ 

finansowania (w tym EFS) na rozwijanie 

jakoȣci prowadzonej dydaktyki. Mo eː 

to  stanowin istotny obszar wsp ƺƆpracy 

z administracj H publiczn H (jako 

potencjalnym pracodawc H dla 

ksztaƆconych kadr) w zakresie 

wzmacniania kompetencji z zakresu 

good governance u studentƺw. 

Mo lːiwoȣn zaanga oːwania przez 

uczelnie pracownik ƺw administracji 

publicznej (jako praktyk ƺw) w realizacj × 

procesu dydaktycznego na uczelniach 

i zapewnienie im gratyfikacji finansowej 

mo eː w rezultacie przyczyni n si× 

do wzmocnienia kompetencji z zakresu 

good governance  wȣrƺd samych 

pracownik ƺw administracji publicznej.  

Brak konkretnych 

mechanizmƺw/ procedur 

i oferty wspƺƆpracy 

 

Ograniczone ȣrodki 

finansowe po stronie 

administracji publicznej na 

rozwƺj kompetencji 

pracownikƺw  

Okreȣlenie szczegƺƆowych 

zasad wspƺƆpracy 

urz×dnikƺw i naukowc ƺw 

(procedury dzia Ɔania), 

w tym zasad i ŕƺdeƆ 

finansowania. 

Przeprowadzenie dzia Ɔaƚ 

wdro eːniowych.  

ELEMENTY WSPIERAJGCE: 

PowoƆanie formalnego ciaƆa inicjujHcego 

i weryfikujHcego realizacj× dziaƆaƚ wytyczonych 

w strategii wspƺƆpracy np. Rada programu 

wspƺƆpracy 

WyƆonienie liderƺw wspƺƆpracy z przedstawicieli obu 

ȣrodowisk (administracji publicznej oraz jednostek 

naukowych) 

Przeprowadzenie dziaƆaƚ informacyjnych w urz×dach 

administracji publicznej dotyczHcych korzyȣci 

pƆynHcych ze stosowania zasad good governance oraz 

przedstawiajHcych ofert× wspƺƆpracy ze strony 

jednostek naukowych. 

DziaƆania wspieraj Hce rozwƺj kompetencji good 

governance obecnych  pracownik ƺw administracji 

publicznej:  

Modyfikacja (w mo lːiwym obecnie zakresie  ̙ ze 

wzgl×du na normy okreȣlane przez Szefa SƆu bːy 

Cywilnej) dokumentƺw zwiHzanych z opisem 

stanowiska, ocenH i programem rozwoju urz×dnika w 

kierunku kompetencji zwiHzanych z good governance 

Prowadzenie zaj×n edukacyjnych / szkoleniowych / 

analitycznych / wsparcia eksperckiego przez 

przedstawicieli jednostek naukowych dla 

pracownikƺw administracji publicznej 

Stworzenie platformy wymiany doȣwiadczeƚ 

w zakresie good governance w postaci cyklicznych 

spotkaƚ i konsultacji, dedykowanej strony 

internetowej (z mo lːiwoȣciH zamieszczania efektƺw 

wypracowanych w ramach wspƺƆpracy)  

PowoƆana i funkcjonujHca 

Rada wspƺƆpracy 

WyƆonieni liderzy wspƺƆpracy 

po stronie obu ȣrodowisk 

Oferta form wspƺƆpracy 

ze strony jednostek 

naukowych przedstawiona 

zainteresowanym 

jednostkom admini stracji 

publicznej 

Zmodyfikowane pod kHtem 

uwzgl×dnienia rozwoju 

kompetencji good 

governance w danej 

jednostce administracji 

publicznej wzory 

dokumentƺw 

wykorzystywanych w HR 

Liczba pracownikƺw 

administracji publicznej 

wspartych dziaƆaniami 

z oferty jednostek 

naukowych 

FunkcjonujHca platforma 

wymiany doȣwiadczeƚ 

w zakresie good governance 
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DziaƆania wspieraj Hce rozwƺj kompetencji good 

governance  przyszƆych pracownik ƺw administracji 

publicznej  

Wykorzystanie potencjaƆu ABK do wspƺƆpracy 

z administracjH publicznH na rzecz ksztaƆcenia 

studentƺw i realizacji programu dydaktycznego 

na uczelni (inicjowanie wspƺƆpracy, organizacja staː y 

i praktyk studenckich) 

WƆHczanie przedstawicieli administracji publicznej 

w tworzenie programu studiƺw (z naciskiem na good 

governance) 

WƆHczanie przedstawicieli administracji publicznej 

w realizacj× praktycznych zaj×n dydaktycznych 

(z naciskiem na good governance) 

RYZYKA: 

Brak zainteresowania ze strony pracownikƺw urz×dƺw 

ofertH szkoleniowH udost×pnionH przez jednostki 

naukowe 

Niech×n kadry zarzHdzajHcej przed wprowadzaniem 

nowych kryteriƺw w dokumentach istotnych z punktu 

wdra aːnia zasad good governance w system rozwoju 

zasobƺw ludzkich w urz×dzie. 

Niski poziom zaanga oːwania pracownikƺw jednostek 

naukowych 

Brak mo lːiwoȣci zapewnienia wystarczajHcych 

ȣrodkƺw finansowych na realizacj× dziaƆaƚ 

i zapewnienie zach×t do wƆHczenia si× we wspƺƆprac× 

pracownikƺw zarƺwno administracji publicznej jak 

i jednostek naukowych  

Liczba kierunkƺw ksztaƆcenia 

na danej uczelni 

opracowanych / 

zmodyfikowanych w celu 

uwzgl×dnienia tematyki 

good governance przy 

zaangaː owaniu 

przedstawicieli administracji 

publicznej 

Liczba pracownikƺw 

administracji publicznej 

prowadzHcych zaj×cia 

praktyczne na danym 

kierunku studiƺw 

Liczba studentƺw kierunkƺw 

humanistycznych, 

uczestniczHcych w staː ach 

lub praktykach 

organizowanych 

w jednostkach administracji 

publicznej  

Liczba opiekunƺw sta yːstƺw 

w jednostkach administracji 

publicznej otrzymujHcych 

dodatek finansowy za opiek× 

nad sta yːstami w trakcie 

sta uː. 
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Warunkiem efektywnego wdraƞania Programu Rozwoju Instytucjonalnego 

jest opracowanie systemu monitorowania i oceny jego realizacji. System ten 

to narzĹdzie zarzğdzania, uŒatwiajğce efektywne planowanie, alokacjĹ wŒasnych 

ŴrodkŚw, okresowğ ocenĹ i aktualizacjĹ zapisŚw Programu, zgodnie 

ze zmieniajğcymi siĹ uwarunkowaniami i zdiagnozowanymi potrzebami.  
 

Podstawowym celem monitoringu jest uzyskanie mierzalnych wynikŚw 

w osiğgniĹciu celŚw Programu. Wymusza to opracowanie wskaƜnikŚw 

oceniajğcych wyniki dziaŒaŔ podejmowanych na rzecz wsparcia rozwoju 

instytucjonalnego administracji publicznej ze szczegŚlnym uwzglĹdnieniem 

potrzeb Lubelskiego UrzĹdu WojewŚdzkiego z wykorzystaniem zasobŚw lubelskich 

uczelni wyƞszych ksztaŒcğcych w kierunkach humanistycznych. WskaƜniki 

monitoringowe, stanowiğ podstawĹ oceny stopnia realizacji Programu Rozwoju 

Instytucjonalnego. W celu uŒatwienia procesu wdraƞania i monitoringu 

wprowadzono zestaw podstawowych wskaƜnikŚw pozwalajğcych skutecznie 

monitorowaĢ postĹpy jego realizacji. 
 

W ramach realizacji procesu wdraƞania i monitoringu powinien zostaĢ 

powoŒany ZespŚŒ ds. Monitor ingu i Ewaluacji , ktŚry bĹdzie dokonywaŒ cyklicznej 

oceny realizacji Programu w zakresie przyjĹtych celŚw strategicznych i dziaŒaŔ oraz 

osiğganych wskaƜnikŚw. ZespŚŒ ds. Monitoringu i Ewaluacji w wyniku 

przeprowadzonego postĹpowania monitorujğcego powinien przygotowaĢ raport. 

W przypadku stwierdzonych odchyleŔ od przyjĹtych celŚw i kierunkŚw rozwoju, 

ZespŚŒ wskazuje propozycjĹ dziaŒaŔ korygujğcych przyjĹtych zadaŔ lub wykazuje 

koniecznoŴĢ ponownej ewaluacji Programu.  
 

Realizacja poszczegŚlnych zadaŔ prowadzona bĹdzie przez delegowanych 

przedstawicieli Lubelskiego UrzĹdu WojewŚdzkiego w Lublinie oraz uczelni 

wyƞszych zaangaƞowanych w proces tworzenia i wdraƞania Programu przy pomocy 

pracownikŚw odpowiedzialnych za poszczegŚlne zadania w urzĹdzie i jednostkach 
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naukowych. Dodatkowo wspŚlne dziaŒania odnoszğce siĹ do wdraƞania PRI bĹdğ 

obejmowaŒy: 

Ã zbieranie i przekazywanie partnerom informacji o dostĹpnych ƜrŚdŒach 

finansowania zewnĹtrznego na realizacjĹ zadaŔ z zakresu good governance, 

Ã ŴcisŒğ wspŚŒpracĹ z jednostkami odpowiedzialnymi za osiğganie zaŒoƞeŔ 

Programu, 

Ã inicjowani e i koordynacjĹ dziaŒaŔ na rzecz rozwijania wspŚŒpracy w ramach 

zasad good governance, 

Ã informowani e spoŒecznoŴci lokalnej o kierunkach rozwoju zgodnych 

z zasadami good governance, postĹpach i efektach wdraƞania Programu 

(media, broszury), 

Ã dokonywanie koniecznych modyfikacji Programu i zmian wynikajğcych 

ze zmieniajğcych siĹ uwarunkowaŔ. 
 

Ocena realizacji PRI powinna byĢ realizowana po zakoŔczeniu realizacji 

kaƞdego dziaŒania poprzez weryfikacjĹ osiğgniĹcia wskaƜnikŚw przypisanych 

do kaƞdego z wymienionych dziaŒaŔ. Elementami, ktŚre powinny zostaĢ poddane 

szczegŚlnej analizie (mogğcymi przynieŴĢ najszybszy efekt w zakresie wzmacniania 

zasady good governance w dziaŒalnoŴci administracji publicznej) bĹdzie weryfikacja 

faktycznych zmian dokonanych w dokumentach zwiğzanych z rozwojem zasobŚw 

ludzkich w administracji publicznej (opis Św stanowisk, dokumentŚw zwiğzanych 

z þòôýğ).  
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Tabela 4˱ ˇ±ȡȺ"ʞ ʞȡŦ"ˊƖĜŦƺʞ ƌƶƖĜȺƶȉĜƖôƶʞʲlĊ 

CEL STRATEGICZNY 1:  

ZwiĹkszenie ŴwiadomoŴci i rozwijanie kompetencji w zakresie stosowania zasad 

good governance w jednostkach administracji publicznej z wykorzystaniem humanistyki  

WSKAêNIKI:  Ã Liczba przeprowadzonych diagnoz kompetencyjnych w urzĹdzie 

uwzglĹdniajğcych zasady good governance 

Ã Liczba pracownikŚw administracji publicznej, kt Śra zostaŒa 

przeszkolona z zasad good governance 

Ã Liczba wdroƞonych dokumentŚw uwzglĹdniajğcych zasadĹ good 

governance w urzĹdzie 

Ã Liczba wdroƞonych procedur uwzglĹdniajğcych zasadĹ good 

governance w urzĹdzie 

Ã Liczba zmodyfikowanych opisŚw stanowisk uwzglĹdniajğcych 

zasadĹ good governance w urzĹdzie 

Ã Liczba powoŒanych merytorycznych zespoŒŚw ds. zasad good 

governance 

Ã Liczba przeprowadzonych kampanii informacyjno-

upowszechniajğcych good governance 

Ã Liczba opisanych i wdroƞonych dobrych praktyk good governance  

Ã Liczba szkoleŔ specjalistycznych przeprowadzonych dla kadry 

urzĹdniczej uwzglĹdniajğcych problematykĹ good governance 

 

CEL STRATEGICZNY 2:  

Stworzenie mechanizm Św wspŚŒpracy jednostek administracji publicznej z jednostkami 

naukowymi i naukowcami na rzecz wzmacniania good governance.  

WSKAêNIKI:  Ã ,øòĉñð þÿāðòþĆðýĈò÷ ø ĆóāþƞþýĈò÷ þõôāă ĆĂÿŚŒÿāðòĈ Ąòĉôûýø 

z ðóüøýøĂăāðòùğ ÿĄñûøòĉýğ 

Ã ,øòĉñð ÿþĆþŒðýĈò÷ ĉôĂÿþŒŚĆ ĉðóðýøþĆĈò÷ óĂ˅ good governance 

Ã ,øòĉñð úøôāĄýúŚĆ úĂĉăðŒòôýøð ýð óðýôù Ąòĉôûýø þÿāðòþĆðýĈò÷ˢ 

ĉüþóĈõøúþĆðýĈò÷ Ć òôûĄ ĄĆĉöûĹóýøôýøð ăôüðăĈúø good 

governance ÿāĉĈ ĉððýöðƞþĆðýøĄ ÿāĉôóĂăðĆøòøôûø ðóüøýøĂăāðòùø 

publicznej 

Ã Liczba pracowniúŚĆ ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù ÿāþĆðóĉğòĈò÷ 

ĉðùĹòøð ÿāðúăĈòĉýô ýð óðýĈü úøôāĄýúĄ ĂăĄóøŚĆ 

Ã ,øòĉñð ĂăĄóôýăŚĆ úøôāĄýúŚĆ ÷ĄüðýøĂăĈòĉýĈò÷ʿ ĄòĉôĂăýøòĉğòĈò÷ 

Ć Ăăðƞðò÷ ûĄñ ÿāðúăĈúðò÷ þāöðýøĉþĆðýĈò÷ Ć ùôóýþĂăúðò÷ 

administracji publicznej  

Ã ,øòĉñð þÿøôúĄýŚĆ ĂăðƞĈĂăŚĆ Ć jednostkach administracji 

ÿĄñûøòĉýôù þăāĉĈüĄùğòĈò÷ óþóðăôú õøýðýĂþĆĈ ĉð þÿøôúĹ ýðó 

ĂăðƞĈĂăðüø Ć ăāðúòøô ĂăðƞĄ 

Ã Liczba ekspertyz opracowanych przez jednostki naukowe na rzecz 

ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù óþă˅ ˙óþñāôöþ āĉğóĉôýøð˕ 

ˉȉƺ|Ɔƶ˰ ƶǺȉ"lƶʞ"ƖĜ± ʞƆ"ȡƖ± 
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Procedura monitoringu Programu Rozwoju Instytucjonalnego powinna 

przebiegaĢ wedŒug nastĹpujğcego schematu: 

1. PowoŒanie ZespoŒu ds. Monitorowania i Ewaluacji Programu.  

2. Przekazanie pisemnej informacji o rozpoczĹciu procedury 

monitoringu /ewaluacji Programu do komŚrek organizacyjnych urzĹdu. 

3. Zorganizowanie spotkania czŒonkŚw ZespoŒu ds. Monitorowania i Ewaluacji  

PRI. 

4. WypeŒnienie w poszczegŚlnych komŚrkach organizacyjnych i przekazanie 

do ZespoŒu ds. Monitorowania i Ewaluacji  szczegŚŒowego zestawienia 

osiğgniĹtych wskaƜnikŚw, rezultatŚw, itp . 

5. Opracowanie projektu raportu monitoringu / raportu ewaluacji 

zawierajğcego informacje o osiğgniĹtych wskaƜnikach, celach, zadaniach. 

6. Zorganizowanie spotkania czŒonkŚw ZespoŒu ds. Monitor ingu i Ewaluacji 

oraz przedstawicieli poszczegŚlnych komŚrek organizacyjnych urzĹdu celem 

prezentacji projektu raportu monitoring owego/ewaluacyjnego i zebranie 

ewentualnych uwag. 

7. Zatwierdzenie raportu monitoringowego /ewaluacyjnego ze wskazaniem 

niezbĹdnych dziaŒaŔ korygujğcych. 
 

Naleƞy podkreŴliĢ, ƞe w proces wdraƞania i osiğgania rezultatŚw Programu 

powinny byĢ zaangaƞowane jednostki administracji publicznej na poziomie 

krajowym i wojew Śdzkim oraz jednostki naukowe zgodnie z poniƞszym 

zestawieniem: 
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Jednostki administracji 

publicznej 

 

Poziom krajowy: 

Ã Szef SŒuƞby Cywilnej 

Poziom wojewŚdztwa: 

Ã Urzğd WojewŚdzki 

Ã Jednostki rzğdowej administracji zespolonej w wojewŚdztwie, np.: 

ü Kuratorium OŴwiaty  

ü WojewŚdzki Konserwator ZabytkŚw 

ü WojewŚdzki PaŔstwowy Inspektor Sanitarny  

ü WojewŚdzki Inspektor Farmaceutyczny 

ü WojewŚdzki Inspektor Ochrony RoŴlin i Nasiennictwa 

ü WojewŚdzki Inspektor Nadzoru Budowlanego 

ü WojewŚdzki Inspektor Nadzoru Geodezyjnego i Kartograficznego 

ü WojewŚdzki Inspektor Ochrony Ärodowiska 

ü WojewŚdzki Inspektor Inspekcji Handlowej 

ü WojewŚdzki Inspektor JakoŴci Handlowej ArtykuŒŚw Rolno-

Spoƞywczych 

ü WojewŚdzki Inspektor Transportu Drogowego 

ü WojewŚdzki Lekarz Weterynarii 

Jednostki naukowe 
Ã 3ĉúþŒĈ ĆĈƞĂĉô ÿāþĆðóĉğòô úĂĉăðŒòôýøô ýð úøôāĄýúðò÷ ÷ĄüðýøĂăĈòĉýĈò÷ 

(publiczne i niepubliczne) 

ˉȉƺ|Ɔƶ˰ ƶǺȉ"lƶʞ"ƖĜ± ʞƆ"ȡƖ± 

 

Ewaluacja realizacji Programu Rozwoju Instytucjonalnego obejmowaĢ 

bĹdzie okresowğ ocenĹ trafnoŴci, efektywnoŴci, skutecznoŴci, realnoŴci 

ekonomicznej i finansowej oraz jego trwaŒoŴci w kontekŴcie ustalonych celŚw. 

Celem ewaluacji jest przeglğd osiğgniĹĢ PRI w stosunku do planowanych oczekiwaŔ 

oraz wykorzystanie doŴwiadczeŔ pŒynğcych z realizacji jego zaŒoƞeŔ w przyszŒoŴci. 

Ewaluacja PRI bĹdzie obejmowaŒa w szczegŚlnoŴci analizĹ SWOT oraz weryfikacjĹ 

celŚw i zadaŔ. Zgodnie z definicjğ Polskiego Towarzystwa Ewaluacyjnego powinna 

ona byĢ realizowana w oparciu o nastĹpujğce kryteria:  

Ã TrafnoŴci  ʕadekwatnoŴĢ celŚw do zidentyfikowanych problemŚw.  

Ã Efektywno Ŵci  ʕstosunek poniesionych nakŒadŚw do uzyskanych wynikŚw 

i rezultatŚw.  

Ã SkutecznoŴci  ʕstopieŔ osiğgniĹcia zaŒoƞonych celŚw PRI.  
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Ã WpŒywu  ʕ  skutek, jaki wywiera PRI w szerszym Ŵrodowisku, oraz jego wkŒad 

w rozwŚj spoŒeczno-gospodarczy.  

Ã TrwaŒoŴci  ʕ kontynuacja dziaŒaŔ w ramach PRI i osiğganie wynikŚw, 

ze szczegŚlnym uwzglĹdnieniem czynnikŚw rozwojowych wsparcia 

ze strony polityki, czynnik Św ekonomicznych i finansowych, aspektŚw 

spoŒeczno-kulturowych oraz zdolnoŴci instytucjonalnych.  
 

Elementami, ktŚre powinny zostaĢ poddane szczegŚlnej analizie (mogğcymi 

przynieŴĢ najszybszy efekt w zakresie wzmacniania zasad good governance 

w dziaŒalnoŴci administracji publicznej) b Ĺdzie weryfikacja faktycznych zmian 

dokonanych w dokumentach zwiğzanych z rozwojem zasobŚw ludzkich 

w administracji publicznej (opisŚw stanowisk, dokumentŚw zwiğzanych z ocenğ). 

W zakresie dziaŒalnoŴci jednostek naukowych, po realizacji Programu naleƞy 

zwrŚciĢ szczegŚlnğ uwagĹ na obiektywnğ ocenĹ zmian, jakie zaszŒy w ofercie 

wspŚŒpracy jednostek naukowych kierowanej do administracji publ icznej.  
 

Informacje na temat postĹpŚw we wdraƞaniu i ewaluacji PRI powinny byĢ 

prezentowane powoŒanemu Komitetowi Sterujğcemu odpowiedzialnemu 

za realizacjĹ i modyfikowanie zaŒoƞeŔ Programu Rozwoju Instytucjonalnego, 

w skŒad ktŚrego wejdğ przedstawiciele Lubelskiego UrzĹdu WojewŚdzkiego 

w Lublinie i  jednostek naukowych humanistyki.  
 

Naleƞy zaznaczyĢ, ƞe istotne znaczenie ma opracowanie takich narzĹdzi 

badawczych, ktŚre pozwolğ w sposŚb rzetelny przeprowadziĢ ocenĹ poziomu 

wspŚŒpracy jednostek naukowych humanistyki i administracji publicznej  

w zakresie przyjĹtych zaŒoƞeŔ Programu Rozwoju Instytucjonalnego. Opracowanie 

zestawu kryteriŚw do oceny efektŚw PRI bĹdzie miaŒo kluczowe znaczenie 

w okreŴleniu dodatkowych mierzalnych wskaƜnikŚw i zmian jakoŴciowych, ktŚre 

bĹdğ wynikiem wdraƞania jego celŚw i dziaŒaŔ. 
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'ŒŚĆýĈüø ƜāŚóŒðüø õøýðýĂþĆðýøð ĉðÿûðýþĆðýĈò÷ ĉðóðŔ Ć āðüðò÷ 

0āþöāðüĄ 2þĉĆþùĄ )ýĂăĈăĄòùþýðûýôöþ ñĹóğ ĉôĆýĹăāĉýô Ŵāþóúø pozyskiwane 

z óþĂăĹÿýĈò÷ ÿāþöāðüŚĆ˅ Realizacja jego zaŒoƞeŔ, wymaga pozyskiwania ŴrodkŚw 

finansowych z wielu ƜrŚdeŒ. OprŚcz ŴrodkŚw wŒasnych bĹdğcych w dyspozycji 

administracji publicznej, w ŴrŚd potencjalnych ƜrŚdeŒ finansowania dziaŒaŔ 

przewidzianych w Programie moƞna wymieniĢ: 
 

Ã Fundusze Norweskie i Europejskiego Obszaru Gospodarczego  

W ramach III edycji Funduszy Norweskich i EOG do Polski trafi okoŒo 

810 mln euro. Umowy miĹdzyrzğdowe (Memorandum of Understanding  ʕMoU) 

dajğce podstawĹ do uruchomienia tych Funduszy na lata 2014-2021 zostaŒy zawarte 

20 grudnia 2017 r. Jednym z obszarŚw, na ktŚry moƞna bĹdzie przeznaczaĢ Ŵrodki 

jest RozwŚj lokalny . Do wykorzystania w tym obszarze bĹdzie 100 mln euro wkŒadu 

z Funduszy Norweskich i EOG. Zgodnie z MoU obszar ten bĹdzie obejmowaŒ takie 

tematy jak: RozwŚj lokalny i redukcja ubŚstwa, good governance (Dobre 

rzğdzenie) , Instytucje odpowiedzialne, TransparentnoŴĢ. W obszarach tych MoU 

zakŒada systemowe podejŴcie do m.in. reformy administracji i wsparcia lokalnej 

administracji.  
 

Zasady wdraƞania III edycji Funduszy Norweskich i EOG sğ obecnie 

w przygotowaniu. Za ich opracowanie odpowiada Ministerstwo Inwestycji 

i Rozwoju (Departament ProgramŚw Pomocowych). Od wynikŚw tych prac bĹdzie 

uzaleƞniona moƞliwoŴĢ wykorzystania ŴrodkŚw na wsparcie good governance. 

SzczegŚŒowe informacje dostĹpne na: 

ü https://eeagrants.org/Where -we-work/Poland  

ü http://www.eog.gov.pl/strony/wiadomosci/inauguracja -iii -edycji-

funduszy-norweskich-i-eog/ 
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Ã Europejski Fundusz Spo Œeczny 

W ramach Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja RozwŚj (PO WER) 

moƞliwe jest uzyskanie dofinansowania z Europejskiego Funduszu SpoŒecznego 

(EFS) i realizowanie przez uczelnie kompleksowych programŚw rozwoju . Na lata 

2014-2020 na ten cel dostĹpne jest ponad 1 mld euro z EFS. Ärodki te skierowane 

sğ na poprawĹ jakoŴci dydaktyki realizowanej na uczelniach. Duƞy nacisk jest 

poŒoƞony na wspŚŒpracĹ uczelni z pracodawcami. W kontekŴcie realizacji  

niniejszego programu istotne znaczenie ma moƞliwoŴĢ ukierunkowania projektu 

uczelni, ktŚry byŒby finansowany z EFS, na wspŚŒpracĹ z administracjğ publicznğ. 

Moƞliwe jest organizowanie programŚw staƞowych dla studentŚw, programŚw 

rozwoju kompetencji, opracowywanie i modyfikowanie kierunk Św ksztaŒcenia 

realizowanych na uczelniach. Projekty mogğ rŚwnieƞ przewidywaĢ komponenty 

zwiğzane z doskonaleniem kadry dydaktycznej. Te dziaŒania mogğ byĢ realizowane 

w ŴcisŒej wspŚŒpracy z pracodawcami. Potencjalnym partnerem uczelni mo ƞe byĢ 

administracja publiczna, kt Śra moƞe uczestniczyĢ w przygotowywaniu 

i  pŚƜniejszej realizacji kierunk Św studi Św, czyli wspŚŒtworzy Ģ kierunki 

studiŚw ṅa zamŚwienie .̞ Ärodki EFS mogğ byĢ wykorzystane 

na przygotowywanie przyszŒych kadr dla administracji publicznej . Realizowane 

projekty przy aktywnej wspŚŒpracy z administracjğ publicznğ mogğ przynosiĢ 

dodatkowy efekt w postaci nawiğzywania i utrwalania wspŚŒpracy obydwu 

Ŵrodowisk.  

Konkursy dla uczelni w PO WER ogŒaszane sğ przez Narodowe Centrum 

BadaŔ i Rozwoju. SzczegŚŒowe informacje i dane kontaktowe dostĹpne sğ 

na stronie: http://www.ncbr.gov.pl/fundusze -europejskie/power/aktualnosci/  
 

PrzykŒadem wykorzystaniem EFS na rzecz wspŚŒpracy szkŚŒ wyƞszych 

z jednostkami publicznymi jest projekt bezpoŴrednio realizowany przez MNiSW, 

skierowany do PaŔstwowych Wyƞszych SzkŚŒ Zawodowych. Finansowany jest 

w nim program szeŴciomiesiĹcznych praktyk studenckich. Program pozwala 

nawiğzywaĢ wspŚŒpracĹ PWSZ z ZakŒadem UbezpieczeŔ SpoŒecznych. ZostaŒo 
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to wzmocnione na poziomie politycznym dziĹki zawarciu listu intencyjnego 

w 2017 r. pomiĹdzy Ministrem Rozwoju i FinansŚw, Ministrem Nauki i Szkolnictwa 

Wyƞszego, ZakŒadem UbezpieczeŔ SpoŒecznych oraz Konferencjğ Publicznych 

RektorŚw SzkŚŒ Zawodowych. SzczegŚŒy sğ dostĹpne na stronie: 

http://www.nauka.gov.pl/aktualnosci -ministerstwo/mnisw -przeznacza-20-mln-

zl-dla-praktykantow.html  
 

Ã Ärodki w Œasne podmiotŚw zaangaƞowanych  

Ärodki wŒasne bĹdğce w dyspozycji administracji publicznej, jak i jednostek 

naukowych mogğ byĢ przeznaczane na wzmacnianie wspŚŒpracy pomiĹdzy tymi 

podmiotami. Administracja publiczna na potrzeby realizacji swoich zadaŔ 

statutowych moƞe finansowaĢ dziaŒania o charakterze eksperckim i doradczym. 

Wykonawcami usŒug w tym zakresie mogğ byĢ jednostki naukowe. 

W przypadku jednostek naukowych, zgodnie z projektem reformy 

szkolnictwa wyƞszego (projekt ustawy o szkolnictwie wyƞĂĉĈü ø ýðĄòô ĆÿŒĈýğŒ 

do prac legislacyjnych w Sejmie 5 kwietnia 2018 r.) dodatkowe moƞliwoŴci 

finansowania mogğ pojawiĢ siĹ w ramach nowych inicjatyw ogŒaszanych przez 

Ministra ds. szkolnictwa wyƞszego. Projekt ustawy przewiduje moƞliwoŴĢ 

ogŒaszania cyklicznych konkursŚw takich jak: Ṙegionalna inicjatywa doskonaŒoŴci  ̞

czy ̇ Dydaktyczna inicjatywa doskonaŒoŴci .̞ 

Celem pierwszej z nich (̇ Regionalna inicjatywa doskonaŒoŴci )̞ ma byĢ 

wzmacnianie i rozwŚj dziaŒalnoŴci naukowej uczelni w ramach okreŴlonej 

dyscypliny naukowej danej uczelni. W konkursach dla uczelni organizowanych 

przez MNiSW wskazywane bĹdğ dyscypliny lub grupy dyscyplin. W kaƞdej 

z dyscyplin lub grypy dyscyplin bĹdzie mogŒa zostaĢ wyŒoniona jedna uczelnia, 

ktŚra zŒoƞyŒa najlepszy wniosek. Wygrana w konkursie zapewni uczelni 

zwiĹkszenie przez okres 4 lat subwencji, do wysokoŴci odpowiadajğcej 2% 

subwencji z roku ogŒoszenia konkursu w ramach programu, przypadajğcej na kaƞdğ 

dyscyplinĹ, ktŚrej plan rozwoju zostaŒ pozytywnie zaopiniowany przez zespŚŒ 

ekspertŚw  ʕprzeznaczonej na realizacjĹ tego planu. 
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Celem kolejnej inicjatywy ( Ḋydaktyczna inicjatywa doskonaŒoŴci )̞ bĹdzie 

wsparcie publicznych uczelni zawodowych w doskonaleniu jakoŴci ksztaŒcenia. 

W przypadku tej inicjatywy uczelnie zawodowe, ktŚre bĹdğ uzyskiwaŒy najlepsze 

wyniki efektywnoŴci w zakresie losŚw zawodowych ich absolwentŚw oraz 

uzyskujğce najlepsze rezultaty w ocenie jakoŴci ksztaŒcenia bĹdğ mogŒy liczyĢ 

na premiĹ finansowğ przyznawanğ przez MNiSW. Komunikat w tym zakresie 

bĹdzie publikowany co roku. Powyƞsze inicjatywy dajğ dodatkowe moƞliwoŴci dla 

uczelni ksztaŒcğcych na kierunkach humanistycznych do realizacji dziaŒaŔ 

zwiĹkszajğcych jakoŴĢ dziaŒalnoŴci naukowej i dydaktycznej. DziaŒania te mogğ 

zostaĢ ukierunkowane na wspŚŒpracĹ jednostek naukowych z administracjğ 

publicznğ. 

Ã Ärodki bud ƞetowe  bĹdğce w dyspozycji wŒaŴciwych ministr Św 

(np. programy/konkursy dedykowane, takie jak program DIALOG 

finansowany przez MNiSW).  

Program DIALOG obejmuje dofinansowanie dziaŒaŔ w obszarach: 

ḊoskonaŒoŴĢ naukowa ,̞ ̇ Nauka dla innowacyjnoŴci ,̞ ̇ Humanistyka dla rozwoju .̞ 

Jego celem jest wsparcie dziaŒaŔ sŒuƞğcych budowaniu wspŚŒpracy i trwaŒych relacji 

miĹdzy podmiotami dziaŒajğcymi w obszarze nauki a podmiotami dziaŒajğcymi 

w sferze spoŒeczno-gospodarczej. Program jest ukierunkowany na wspieranie 

dziaŒaŔ zmierzajğcych do: implementacji rozwiğzaŔ prowadzğcych 

do podwyƞszania jakoŴci i konkurencyjnoŴci prowadzonych badaŔ naukowych, 

w tym zwiğzanych z umiĹdzynarodowieniem, efektywnğ ewaluacjğ 

podejmowanych dziaŒaŔ, wzmacnianiem kadry naukowo-dydaktycznej, pobudzenia 

innowacyjnoŴci oraz stworzenia mechanizmŚw wspŚŒpracy miĹdzy naukğ 

a gospodarkğ, wzmocnienia potencjaŒu oraz stymulowania rozwoju nauk 

humanistycznych i spoŒecznych. Program dopuszcza szerokie spektrum 

wnioskodawcŚw planujğcych dziaŒania sŒuƞğce budowaniu wspŚŒpracy i trwaŒych 

relacji miĹdzy podmiotami dziaŒajğcymi w obszarze nauki a podmiotami 

dziaŒajğcymi w sferze spoŒeczno-gospodarczej. SzczegŚŒy sğ dostĹpne na stronie: 

https://www.gov.pl/web/nauka/dialog  
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GOOD GOVERNANCE (IWHAP-GG)  
 

7 āðüðò÷ ÿāþùôúăĄ ˙Nowoczesna administracja na rzecz rozwoju 

spoŒecznego i gospodarczego w wojewŚdztwie lubelskim˕ õøýðýĂþĆðýôöþ ÿāĉôĉ 

Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyƞszego w ramach Programu DIALOG opracowany 

zostaŒ kompleksowy Model Integralnej Wsp ŚŒpracy Humanistyki 

z Administracj ğ Publicznğ na rzecz realizacji koncepcji good governance 

(IWHAP-GG). Jego elementami skŒadowymi jest 10 szczegŚŒowych modeli 

wspŚŒpracy w zakresie realizowanych zadaŔ praktyczno-badawczych odnoszğcych 

siĹ do priorytetowych obszarŚw wspŚŒpracy jednostek naukowych i administracji 

publicznej. Modele majğ wymiar praktyczny, gdyƞ odnoszğ siĹ do konkretnych 

problemŚw i obszarŚw wymagajğcych wsparcia na przykŒadzie Lubelskiego UrzĹdu 

WojewŚdzkiego. GŒŚwnym celem opracowania modelu jest wzmocnienie potencjaŒu 

instytucji administracji publicznej w wojew Śdztwie lubelskim na rzecz realizacji 

good governance z zakresu: edukacji, kultury, gospodarki i spoŒeczeŔstwa. 

Cele szczegŚŒowe obejmowaŒy:  

Á zidentyfikowanie i szczegŚŒowe rozpoznanie potencjaŒu jednostek 

naukowych w obszarze humanistyki do wspierania instytucji administracji 

publicznej na rzecz realizacji good governance;  

Á zidentyfikowanie i szczegŚŒowe rozpoznanie potencjaŒu naukowcŚw 

w obszarze humanistyki do wspierania instytucji administrac ji publicznej 

na rzecz realizacji good governance. Zadaniem modelu wspŚŒpracy jest 

przedstawienie optymalnych rozwiğzaŔ moƞliwych do zastosowania 

w praktyce. 
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Na ich podstawie sformuŒowano 10 zadaŔ praktyczno-badawczych:  

1. Opracowanie modelu doskonalenia kompetencji spoŒecznych: intepersonalnych 

i informacyjnych pracownik Św LUW na rzecz good governance. 

2. Opracowanie modelu wspŚŒpracy Lubelskiego UrzĹdu WojewŚdzkiego 

i instytucji medialnych na rzecz doskonalenia kompetencji i umiejĹtnoŴci 

w zakresie kultury formuŒowania przekazu. 

3. Opracowanie modelu podnoszenia wiedzy i ksztaŒtowania postaw na rzecz 

realizacji good governance w zakresie zadaŔ administracji publicznej 

na przykŒadzie Lubelskiego UrzĹdu WojewŚdzkiego. 

4. Opracowanie modelu doskonalenia procesu jakoŴci ksztaŒcenia na wybranych 

kierunkach humanistycznych pod kğtem potrzeb administracji publicznej 

w zakresie aktualizacji wiedzy, kompetencji i umiejĹtnoŴci pracownikŚw 

administracji publicznej.  

5. Opracowanie modelu doskonalenia kompetencji merytorycznych i  praktycznych 

w zakresie identyfikowania, analizowania i eliminowania problem Św 

spoŒecznych z wykorzystaniem potencjaŒu administracji rzğdowej i Ŵrodowiska 

naukowego. 

6. Opracowanie modelu rozwiğzywanie problemŚw spoŒecznych zwiğzanych 

z realizacjğ zadaŔ urzĹdnika administracji samorzğdowej w kontekŴcie 

realizacji zasad good governance. 

7. Opracowanie modelu rozwiğzywania gŒŚwnych problemŚw komunikacyjnych 

obecnych w pracy urzĹdnika administracji samorzğdowej w Ŵwietle realizacji 

zasad good governance 

8. Opracowanie koncepcji modelu rozwiğzywania gŒŚwnych problemŚw 

z dziedziny etyki zawodowej obecnych w pracy urzĹdnika administracji 

samorzğdowej w kontekŴcie realizacji zasad good governance. 

9. Opracowanie modelu rozwiğzywania gŒŚwnych problemŚw decyzyjnych 

obecnych w pracy urzĹdnika administracji samorzğdowej w kontekŴcie 

realizacji zasad good governance. 

10. KsztaŒtowanie kultury org anizacyjnej w urzĹdach administracji publicznej.  
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PoszczegŚlnym zespoŒom ekspertŚw przypisane zostaŒy zidentyfikowane 

zadania praktyczno-badawcze. NastĹpnie, eksperci dokonali analizy stanu 

obecnego, przeprowadzili badania i opracowali modele, ktŚre umoƞliwiajğ 

realizacjĹ sformuŒowanych zadaŔ. 6 zadaŔ praktyczno-badawczych zostaŒo 

opracowanych na podstawie analiz i badaŔ przeprowadzonych w Lubelskim 

UrzĹdzie WojewŚdzkim w Lublinie. Kolejne cztery w administracji samorz ğdowej 

w CheŒmie. 
 

Zaproponowany Model Integralnej WspŚŒpracy Humanistyki z Administ racjğ 

Publicznğ w zakresie realizacji good governance (IWHAP-GG) pokazuje konkretne 

rozwiğzania i narzĹdzia do rozwijania wspŚŒpracy administracji publicznej 

ze Ŵrodowiskiem naukowym humanistyki, podnoszenia wiedzy decydentŚw 

z zakresu realizacji procesu decyzyjnego w kontekŴcie koncepcji good governance 

oraz postĹpowania administracyjnego (w odniesieniu do najnowszych zmian 

prawnych i orzecznictwa sğdŚw administracyjnych), a takƞe rŚƞnych aspektŚw 

komunikacji instytucjonalnej , kompetencji spoŒecznych, podnoszenia wiedzy 

i ksztaŒtowania postaw na rzecz good governance, etyki zawodowej, polityki 

informacyjnej . Istotnym efektem przygotowanych modeli jest opracowanie zaŒoƞeŔ 

programowych do szkoleŔ i warsztatŚw z zakresu good governance oraz 

modelowego programu ksztaŒcenia dla kierunku good governance w administracji 

rzğdowej, jako studia podyplomowe, dedykowane pracownikom administracji 

rzğdowej, ktŚrzy zamierzajğ podnieŴĢ swoje kwalifikacje w kontekŴcie 

doskonalenia kompetencji zawodowych, rozwoju Ŵcieƞki kariery zawodowej czy 

awansu sŒuƞbowego z uwzglĹdnieniem zasad good governance. Stğd niezbĹdne jest 

tworzenie gremi Św eksperckich i doradczych przy stanowiskach 

kierowni czych w urzĹdach administracji publicznej.  Program uwzglĹdnia nie 

tylko zdiagnozowane potrzeby administracji, ale odpowiada  takƞe na wyzwania 

zmieniaj ğcego siĹ rynku pracy . Przede wszystkim jednak, zwiĹksza szanse na 

dostosowywanie  siĹ administracji paŔstwowej do zmieniajğcego siĹ w znacznym 

tempie otoczenia  instytucji. Wydaje siĹ byĢ spŚjny z oczekiwaniami 
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artykuŒowanymi przez instytucje UE i paŔstwowe, a dotyczğcymi zmiany modelu 

organizacji, w tym procesu zarzğdzania organizacjğ, wprowadzeniem 

nowoczesnych standardŚw zarzğdzania kapitaŒem ludzkim w organizacji, poprawy 

jakoŴci poprzez m.in. podniesienie wskaƜnikŚw efektywnoŴci oraz zwiĹkszeniem 

partycypacji z organizacjami pozarzğdowymi.   
 

W ramach projektu opracowano kilka modu ŒŚw szkoleniowych  

uwzglĹdniajğcych potrzebĹ podnoszenia kompetencji pracowniczych dla 

podniesienia jakoŴci funkcjonowania UrzĹdu z uwzglĹdnieniem good governance. 

Proponowany program szkoleŔ powinien skŒadaĢ siĹ z piĹciu uzupeŒniajğcych siĹ 

i stanowiğcych zwartğ caŒoŴĢ moduŒŚw (otwartoŴĢ, partycypacja, 

odpowiedzialnoŴĢ, skutecznoŴĢ i efektywnoŴĢ, spŚjnoŴĢ), dla ktŚrych treŴci 

programowe powinny dotyczyĢ trzech poziomŚw  ʕ podnoszenia ŴwiadomoŴci, 

ksztaŒtowania postaw, zdobywania wiedzy oraz ksztaŒtowania kompetencji 

zawodowych. Zalecane moduŒy szkoleniowe to m.in: zarzğdzanie wiedzğ, 

zarzğdzanie kapitaŒem ludzkim, zarzğdzanie kompetencjami, zarzğdzanie 

efektywnoŴciğ, zarzğdzanie, organizacjğ, obsŒuga klienta. Ponadto, pracownicy 

administracji wszystkich szczebli nie posiadajğ dostĹpu do wiedzy na temat good 

governance, w zwiğzku z czym istnieje potrzeba opracowania podrĹcznika, 

dedykowanego pracownikom urzĹdu, dostosowanego do specyfiki administracji 

rzğdowej terenowej.  
 

7ĂĉĈĂăúøô ăô ÿāþÿþĉĈòùô ăþ ĆðāăþŴĢ óþóðýð ÿāþùôúăĄ ĄĆĉöûĹóýøðùğòð 

ÿþăāĉôñĈ ýþĆþòĉôĂýôù ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù˅ 
 

0þýøƞôù ĉðÿāôĉôýăþĆðýþ ĂúāŚòþýĈ þÿøĂ ÿþĂĉòĉôöŚûýĈò÷ üþóôûø Ć ĄùĹòøĄ 

ÿāðúăĈòĉýĈü˅ +ðƞóĈ ĉ ÿāôĉôýăþĆðýĈò÷ üþóôûø üþƞô ĂăðĢ ĂøĹ ÿĄýúăôü þóýøôĂøôýøð 

óûð ùôóýþĂăôú ðóüøýøĂăāðòùø ÿĄñûøòĉýôù ø Ăôúăþāð ýðĄúþĆôöþ Ć øò÷ ÿāðúăĈòĉýĈò÷ 

óĉøðŒðýøðò÷˅ -þóôûʿ ùðú úðƞóĈ Ăò÷ôüðăĈòĉýĈ þÿøĂʿ üþƞô ñĈĢ üþóĈõøúþĆðýĈ 

Ć ĉðûôƞýþŴòø þó ĉüøôýøðùğòĈò÷ ĂøĹ ĄĆðāĄýúþĆðŔ ĆôĆýĹăāĉýĈò÷ ø ĉôĆýĹăāĉýĈò÷˅ 

-þóôûô ĂăðýþĆøğ ÿāðúăĈòĉýĈ ĆĈüøðā 0āþöāðüĄ 2þĉĆþùĄ )ýĂăĈăĄòùþýðûýôöþ ø üþöğ 

ñĈĢ ĆĈúþāĉĈĂăðýô ùðúþ ĉñøŚā ̇óþñāĈò÷ ̞āþĉĆøğĉðŔ˅ 
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Model Integralnej Wsp ƺƆpracy Humanistyki z Administracj H PublicznH w zakresie realizacji ustawowych 

zadaƚ z uwzgl×dnieniem koncepcji good governance  (IWHAP -GG) 

Obszar problemowy 

Modelu  

 

1. Doskonalenie kompetencji spoƆecznych (interpersonalnych i informacyjnych) 

urz×dnikƺw administracji publicznej. 

2. WspƺƆpraca administracji rzHdowej i instytucji medialnych na rzecz doskonalenia 

kompetencji  i umiej×tnoȣci w zakresie kultury formuƆowania przekazu; 

3. Podnoszenie wiedzy i ksztaƆtowanie postaw na rzecz good governance 

w praktyce urz×dniczej.  

4. Podnoszenie jakoȣci ksztaƆcenia na wybranych kierunkach humanistycznych pod 

kHtem potrzeb administracji publicznej.  

5. Podnoszenie kompetencji merytorycznych i praktycznych w zakresie 

rozwiHzywania problemƺw spoƆecznych oraz etycznych w administracji 

publicznej. 

Cele Modelu  
1. Poznanie, opisanie i wyjaȣnienie obszarƺw wspƺƆpracy pomi×dzy humanistykH 

a administracjH publicznH w zakresie realizacji ustawowych zadaƚ 

z uwzgl×dnieniem koncepcji good governance.  

2. Doskonalenie pracy urz×dnika administracji publicznej  

z uwzgl×dnieniem zasad good governance. 

3. Wykorzystanie wiedzy i kompetencji humanistƺw.  

Produkt Modelu  
Á Lista kompetencji spoƆecznych. 

Á Opisy stanowisk uwzgl×dniajHce kompetencje spoƆeczne. 

Á Propozycje tematƺw szkoleƚ dla urz×dnikƺw. 

Á Program ksztaƆcenia przyszƆych urz×dnikƺw. 

Á Przejrzysty sposƺb komunikowania si×. 

Á Etos urz×dniczy. 

Á Umiej×tnoȣn podejmowania decyzji i rozwiHzywania konfliktƺw. 

Á Funkcjonowanie zasad good governance. 

Grupy docelowe Modelu 
Á Pracownicy administracji publicznej, zarƺwno rzHdowej jak i samorzHdowej, 

szczegƺlnie kadra zarzHdzajHca urz×dƺw, jak i uczelni wyː szych; 

Á Pracownicy naukowi reprezentujHcy dziedziny humanistyczne.  

Praktyczne zastosowanie 

Modelu  

Á NawiHzanie formalnej wspƺƆpracy biur kadr urz×dƺw z uniwersytetami, 

a w szczegƺlnoȣci z wydziaƆami nauk humanistycznych i spoƆecznych. 

Á Konsultowanie przez biura kadr programƺw nowo tworzonych bHd  ́

reformowanych kierunkƺw studiƺw pod kHtem zapewniania studentom 

kompetencji informacyjnych przydatnych do pracy w administracji. 

Á Zapewnianie przez urz×dy mo lːiwoȣn odbywania sta yː i praktyk studenckich 

w administracji publicznej. 

Á ZgƆaszanie przez urz×dy tematƺw badawczych, waː nych z punktu widzenia 

funkcjonowania administracji  ̙ do realizacji w ramach prac magisterskich 

i doktorskich, z jednoczesnym zapewnieniem badaczom odpowiednich danych. 

Á Umieszczenie kompetencji spoƆecznych w opisach stanowisk pracy oraz 

w wymaganiach stawianych kandydatom do pracy. 

Á Opracowanie programu szkoleniowego dla urz×dnikƺw uwzgl×dniajHcego 

doskonalenie ich kompetencji zawodowych, opartego na studiach 

podyplomowych i kursach wHsko tematycznych  ̙ do realizacji przez wyː sze 

uczelnie. 
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Uwarunkowania 

niezb×dne do wdro eːnia 

Modelu  

Á Ȣrodki finansowe. 

Á Analiza stanowisk pracy. 

Á Odpowiednio wybrane grupy pracownikƺw. 

Á Odpowiednia kadra szkoleniowa. 

Przewidywane rezultaty 

wdro eːnia Modelu 

(zmiany jakoȣciowe) 

Á Upowszechnienie w ȣwiadomoȣci urz×dnikƺw koniecznoȣci wspƺƆpracy 

z humanistykH.  

Á Uȣwiadomienie przedstawicielom humanistyki koniecznoȣci wspƺƆpracy 

z administracjH publicznH. 

Á KsztaƆtowanie kompetencji spoƆecznych i zawodowych urz×dnikƺw. 

Á Wdro eːnie w yːcie zasad good governance. 

Á KsztaƆtowanie etosu urz×dnika administracji publicznej.  

Á Zmniejszenie lub wyeliminowanie wyst×powania dysfunkcyjnych 

i patologicznych zachowaƚ w administracji publicznej. 

Á Wzrost efektywnoȣci pracy urz×dnikƺw.  

Proponowane dziaƆania 

wdro eːniowe  i wská niki 

pomiaru rezultatƺw 

Modelu  

Á Stworzenie bazy ekspertƺw, czyli tzw. listy z nazwiskami konkretnych osƺb 

reprezentujHcych okreȣlone specjalnoȣci w naukach humanistycznych, ktƺrzy 

stale b×dH wspƺƆpracowan z danH jednostkH administracyjnH.  

Á Utworzenie  Ǻȉˈʲ ʝƶŞ±ʞƶ|ˈĜ± ̇lĜ"Ɔa staƆ±ôƶ̅ |ƶ ʞȡǺƺƆpracy humanistyki 

z administracjH publicznH tzw. Rad× WspƺƆpracy .  

Á Tworzenie odpowiednich baz danych/baz wiedzy   ̙ wiHeː si× 

z odpowiednim zarzHdzaniem wiedzH  ̙ wska ńik : liczba powstaƆych baz 

danych/wiedzy.  

Á NawiHzanie trwaƆej wspƺƆpracy z GƆƺwnym Urz×dem Statystycznym   ̙

wska ńik : liczba przeprowadzonych konsultacji i wykonanych zadaƚ. 

Á Stworzenie katalogu kompetencji zawodowych  dla pracownikƺw 

administracji publicznej z uwzgl×dnieniem tzw. kompetencji spoƆecznych  ̙

wska ńik : lista kompetencji spoƆecznych poː Hdanych na stanowiskach 

pracowniczych urz×dƺw. 

Á Utworzenie studiƺw podyplomowych  dedykowanych administracji 

publicznej  ̙wska ńik: program ksztaƆcenia na kierunku Administrowanie. 

Á Prowadzenie  odpowiednich ȡˈŦƶŴ±ƚ |Ŵ" ɔȉˈ×|ƖĜŦƺʞ  ̙ʞȡŦ"ˊƖĜŦ: liczba 

Ǻȉˈ±Ǻȉƶʞ"|ˈƶƖʲlĊ ȡˈŦƶŴ±ƚ Ĝ ŴĜlˈb" Ǻȉˈ±ȡˈŦƶŴƶƖʲlĊ ɔȉˈ×|ƖĜŦƺʞ˱ 
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Model doskonalenia kompetencji interpersonalnych pracownik ƺw administracji rz Hdowej na rzecz good 

governance  

Obszar problemowy 

Modelu  

 

1. Jakoȣn yːcia a aktywnoȣn/kariera zawodowa. 

2. Kompetencje interpersonalne i spoƆeczne a poczucie satysfakcji zawodowej. 

3. Wiedza, umiej×tnoȣci i kompetencje osobiste a sukces zawodowy. 

4. Motywacja pracownikƺw. 

Cele Modelu  
1. Diagnoza czynnikƺw wyzwalajHcych indywidualnH aktywnoȣn zawodowH 

urz×dnikƺw; 

2. Diagnoza kompetencji zawodowych pracownikƺw urz×du. 

Produkt Modelu  Model  doskonalenia kompetencji interpersonalnych na rzecz good governance 

zawiera propozycje szkoleƚ, ktƺre zebrane zostaƆy w moduƆy. Model zawiera opis 

5 moduƆƺw tematycznych.  

ModuƆ A. Motywacja zawodowa 

ModuƆ B. Komunikacja interpersonalna  

ModuƆ C. Budowanie zespoƆu zawodowego 

ModuƆ D. Konflikty interpersonalne i sposoby ich pokonywania  

ModuƆ E. Radzenie sobie ze stresem i zapobieganie wypaleniu zawodowemu. 

Szkolenia majH sƆu yːn doskonaleniu konkretnych umiej×tnoȣci zawodowych: 

poszczegƺlne grupy zawodowe, mogH wybieran do realizacji. Czas trwania kazdego 

szkolenia to 6 godzin lekcyjnych (4 zegarowe). Minimalna liczna szkoleƚ w danym 

roku kalendarzowym powinna wynosin 2, makymalna 4. ƅHczny czas szkoleƚ 

przedstawionych w opracowanym modelu wynosi 120 godzin. Istnieje mo lːiwoȣn 

powtarzania, rozszerzania i uzupeƆniania treȣci szkolenia przez trenera. 

Kaː dy z moduƆƺw zawiera propozycje czterech warsztatƺw tematycznych (ƆHcznie 

24 godziny zaj×n), zawiarajHcych opis celƺw i tresci programowych, jakie prowadzHcy 

w oparciu o techniki aktywne, treningowe zrealizuje z uczestnikami.  

Grupy docelowe Modelu 
Á Pracownicy administracji publicznej. 

Praktyczne zastosowanie 

Modelu  

Á Trening poːHdanych umiej×tnoȣci interpersonalnych i spoƆecznych. 

Á Przekazywanie pracownikom informacji o mo lːiwoȣciach doskonalenia 

kompetencji interpersonalnych i spoƆecznych na rƺnːych poziomach oraz 

etapach rozwoju zawodowego. 

Á KsztaƆtowanie umiej×tnoȣci samopoznania i samooceny w zakresie 

posiadanych umiej×tnoȣci interpersonalnych i spoƆecznych. 

Á KsztaƆtowanie aktywnej postawy wobec wƆasnej kariery zawodowej 

na podstawie wskazania roli umiej×tnoȣci w yːciu jednostki oraz roli 

pozytywnej motywacji, co do dalszego doskonalenia kompetencji 

interpersonalnych i spoƆecznych. 

Uwarunkowania 

niezb×dne do wdro eːnia 

Modelu  

Á Obligatoryjny udziaƆ pracownikƺw w szkoleniach. 

Á Szkolenia prowadzone powinny byn w formie warsztatowej z u yːciem 

aktywnych metod pracy. 

Á Kompetentni i merytorycznie przygotowani trenerzy.  

Á Monitoring przebiegu szkoleƚ. 
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Przewidywane rezultaty 

wdro eːnia Modelu 

(zmiany jakoȣciowe) 

Á Wi×ksze zaangaː owanie pracownikƺw. 

Á Poprawa relacji mi×dzyludzkich. 

Á Umiej×tnoȣn rozwiHzywania konfliktƺw. 

Á Umiej×tnoȣn radzenia sobie ze stresem. 

Á Umiej×tnoȣn pracy w zespole. 

Proponowane wská niki 

pomiaru rezultatƺw 

Modelu  

Á Stopieƚ zaangaː owania pracownikƺw. 

Á Ocena kompetencji pracownikƺw za pomocH kwestionariusza NEO-FFI. 

Á Liczba przeprowadzonych ocen. 

Á Liczba przeszkolonych pracownikƺw administracji publicznej 

z poszczegƺlnych moduƆƺw. 
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Model doskonalenia kompetencji informacyjnych pracownik ƺw Lubelskiego Urz ×du Wojew ƺdzkiego 

na rzecz good governance  

Obszar problemowy 

Modelu  

 

1. Kompetencje informacyjne pracownikƺw administracji publicznej. 

2. Zdobywanie i wykorzystywanie informacji przez pracownikƺw. 

3. Proces uczenia si× przez caƆe ː̡ lĜ± ˷̇ųĜí±ŴƶƖô ų±"ȉƖĜƖô̅˸. 

4. Tworzenie i wykorzystanie cyfrowej infrastruktury informacyjnej przez 

administracj× publicznH. 

Cele Modelu  
1. Rozwƺj kompetencji informacyjnych . 

2. Tworzenie i modyfikowanie kierunkƺw studiƺw przy wspƺƆpracy z urz×dami. 

3. Tworzenie programƺw szkoleniowych dla pracownikƺw. 

Produkt Modelu  
Á SformuƆowany katalog kompetencji informacyjnych. 

Á Okreȣlone wymogi stawiane kandydatom do pracy w administracji publicznej 

w zakresie kompetencji informacyjnych. 

Á Program ksztaƆcenia studentƺw uwzgl×dniajHcy doskonalenie kompetencji 

informacyjnych z uwzgl×dnieniem zasad good governance. 

Á Program szkoleƚ sƆuːHcy podnoszeniu kompetencji informacyjnych przez 

pracownikƺw administracji publicznej. 

Studia podyplomowe dla urz×dnikƺw powinny uwzgl×dnian nast×pujHce przedmioty: 

1. ZarzHdzanie cyfrowymi zasobami informacji (bezpieczne pozyskiwanie informacji 

z Internetu, weryfikacja wiarygodnoȣci informacji znalezionych w Internecie, tworzenie 

baz danych, publikowanie cyfrowe, architektura informacji serwisu internetowego)  ̙

warsztaty 30 godz. 

2. Wizualizacja w pracy urz×dnika (analiza i wizualizacja danych statystycznych oraz 

informacji prawnych, tworzenie poradnikƺw dla klientƺw w formie infografik)  ̙

warsztaty 15 godz. 

3. Cyfrowe systemy informacyjne w urz×dzie (systemy pracy zespoƆowej  ̙kalendarze 

zadaniowe, wewn×trzne bazy danych, wspƺƆredagowanie dokumentƺw i formularzy; 

systemy zarzHdzania treȣciami w Internecie; systemy do obsƆugi klientƺw)  ̙warsztaty 

15 godz. 

4. Informacja gƆƺwnym zasobem niematerialnym organizacji ̙  wykƆad 15 godz. 

Grupy docelowe Modelu 
Á Studenci na wydziaƆach nauk humanistycznych i spoƆecznych. 

Á  Urz×dy i ich pracownicy. 

Á Kadra kierownicza uczelni i urz×dƺw. 

Praktyczne zastosowanie 

Modelu  

Á Tworzenie opisƺw stanowisk pracy oraz wymagaƚ stawianych kandydatom 

do pracy. 

Á Projektowanie i modyfikowanie kierunkƺw studiƺw (wy sːzych 

i podyplomowych) . 

Á Tworzenie programƺw szkoleniowych dla urz×dnikƺw.  

Uwarunkowania 

niezb×dne do wdro eːnia 

Modelu  

Á WspƺƆpraca uczelni i administracji publicznej, umo lːiwiajHca wypracowanie 

odpowiedniego programu ksztaƆcenia studentƺw w zakresie kompetencji 

informacyjnych z uwzgl×dnieniem zasad good governance. 

Á Odpowiednia kadra dydaktyczna w zakresie kompetencji informacyjnych. 

Á Ȣwiadomoȣn istoty problemu wȣrƺd wy sːzej kadry zarzHdzajHcej. 

Á Odpowiednie wymogi kwalifikacyjne stawiane kandydatom do pracy. 

Á Dostosowany system szkoleƚ sƆuːHcy podnoszeniu kompetencji 

informacyjnych urz×dnikƺw. 
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Przewidywane rezultaty 

wdro eːnia Modelu  

(zmiany jakoȣciowe) 

Á NawiHzanie formalnej wspƺƆpracy biur kadr urz×dƺw z uniwersytetami, 

a w szczegƺlnoȣci z wydziaƆami nauk humanistycznych i spoƆecznych. 

Á Konsultowanie przez biura kadr programƺw nowo tworzonych bHd  ́

reformowanych kierunkƺw studiƺw pod kHtem zapewniania studentom 

kompetencji informacyjnych przydatnych do pracy w administracji.  

Á Zapewnianie przez urz×dy mo lːiwoȣn odbywania sta yː i praktyk studenckich 

na stanowiskach wymagajHcych kompetencji informacyjnych. 

Á ZgƆaszanie przez urz×dy propozycji tematƺw badawczych z zakresu organizacji 

i zarzHdzania informacjH oraz kompetencji informacyjnych, wa nːych z punktu 

widzenia funkcjonowania administracji  ̙ do realizacji w ramach prac 

magisterskich i doktorskich, z jednoczesnym zapewnieniem badaczom 

odpowiednich danych. 

Á Umieszczenie rƺnːorodnych elementƺw kompetencji informacyjnych 

w opisach stanowisk pracy oraz w wymaganiach stawianych kandydatom do 

pracy. 

Á Opracowanie programu szkoleniowego dla urz×dnikƺw uwzgl×dniajHcego 

doskonalenie kompetencji informacyjnych, opartego na studiach 

podyplomowych  i kursach wHsko tematycznych  ̙ do realizacji przez wyː sze 

uczelnie. 

Á Poprawa kompetencji informacyjnych, a tym samym zdolnoȣci do dziaƆania 

w modelu good governance. 

Proponowane wská niki 

rezultatƺw Modelu  

Á Liczba przeszkolonych pracownikƺw administracji publicznej z zakresu 

kompetencji informacyjnych. 

Á Liczba opracowanych opisƺw stanowisk uwzgl×dniajHcych kompetencje 

informacyjne. 

Á Liczba opracowanych programƺw szkoleniowych dla pracownikƺw. 
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Model wsp ƺƆpracy Lubelskiego Urz ×du Wojew ƺdzkiego i instytucji medialnych na rzecz doskonalenia 

kompetencji i umiej ×tnoȣci w zakresie kultury formu Ɔowania przekazu  

Obszar problemowy 

Modelu  

 

1. Wzajemne relacje pomi×dzy przedstawicielami ȣrodowiska urz×dniczego 

i dziennikarskiego. 

2. Stosowanie zasad otwartoȣci, przejrzystoȣci, odpowiedzialnoȣci, wspƺƆpracy, 

skutecznoȣci i spƺjnoȣci we wzajemnych relacjach. 

3. Realizacja misji i przyj×tych wartoȣci. 

4. Oczekiwania i wyznaczanie kierunkƺw poprawiania relacji mi×dzy urz×dem i mediami.  

Cele Modelu  
1. Wypracowanie relacji partnerskich pomi×dzy urz×dem a mediami z uwzgl×dnieniem 

obowiHzujHcych standardƺw. 

2. Doskonalenie umiej×tnoȣci komunikacyjnych: autoprezentacja, poprawne budowanie 

przekazƺw werbalnych, poprawna komunikacja niewerbalna. 

3. Zaznajomienie ze specyfikH pracy biura prasowego urz×du. 

4.  Zaznajomienie ze specyfikH pracy dziennikarza. 

Produkt Modelu  
Model wspƺƆpracy Lubelskiego Urz×du Wojewƺdzkiego (LUW) i instytucji medialnych oparty 

zostaƆ na zasadzie partnerstwa, przede wszystkim z powodu wzajemnych relacji przedstawicieli 

tych ȣrodowisk wynikajHcych ze wspƺlnoty interesƺw, przy zachowaniu standardƺw 

wspƺƆdziaƆania obowiHzujHcych obie strony. 

ZostaƆ zbudowany w oparciu o ogƺlny model aktu perswazyjnego H. D. Leswella 

uwzgl×dniajHcy nast×pujHce kwestie problemowe: Kto mƺwi? Co mƺwi? Za jakim 

poȣrednictwem mƺwi? Do kogo mƺwi? Z jakim skutkiem mƺwi? 

DostosowujHc ten model do konkretnych potrzeb proponuje si × wyznaczenie roli: 

Á nadawcy, komunikatora (Kto mƺwi?) Lubelskiemu Urz×dowi Wojewƺdzkiemu, 

a wƆaȣciwie jego pracownikom ktƺrzy potencjalnie mogH reprezentowan urzHd 

w mediach;  

Á nadawcy poȣredniego - przedstawicielom mediƺw, ktƺrzy przygotowujH informacje 

zwiHzane z zakresem dziaƆalnoȣci Urz×du; 

Á ksztaƆt przekazu (Co mƺwi?)̙  to wspƺƆpraca mi×dzy nimi oparta na  ̙partnerstwie. 

Stanowi to najwa nːiejszy element analizy w projekcie. Analiza sposobu budowania 

komunikatƺw jest wi×c diagnozH wzajemnych oczekiwaƚ i wyznaczaniem kierunkƺw 

poprawiania relacji mi×dzy Urz×dem i mediami w celu wypracowania jak najlepiej 

skonstruowanych komunikatƺw.  

Á medium przekazu (Za jakim poȣrednictwem si× mƺwi?) - mediom tradycyjnymi 

spoƆecznoȣciowym  ̙ ktƺre ze swojej natury wymagajH innych ȣrodkƺw przekazu.  

 ̙potencjalnych odbiorcƺw (Do kogo mƺwimy?), czyli obywateli,  

Á ich oczekiwania (Z jakim skutkiem si× mƺwi?) powiHzane sH w realizowanym projekcie 

z zasadami good  governance. 

Grupy docelowe 

Modelu  

Á Urz×dnicy zajmujHcy si× obsƆugH medialnH, komunikacjH spoƆecznH. 

Á Dziennikarze. 

Á Kadra kierownicza administracji. 

Á Osoby upowa nːione do wspƺƆpracy z mediami. 

Á Doradcy i peƆnomocnicy wojewody. 

Praktyczne 

zastosowanie Modelu 

Á Doskonalenie umiej×tnoȣci autoprezentacyjnych. 

Á KsztaƆtowanie prawidƆowej kultury j×zyka pisanego i mƺwionego. 

Á Umiej×tnoȣn prowadzenia wywiadƺʞˮ bȉĜ±íĜƖỗƺʞˮ ȡǺƶȺŦ"ƚ. 

Á  PrawidƆowe ksztaƆtowanie wizerunku urz×du. 

Á PrawidƆowa komunikacja z otoczeniem spoƆecznym: wewn×trznym i zewn×trznym. 

Á Skuteczne docieranie z informacja poprzez social media. 

Á Znajomoȣn zasad i reguƆ dziennikarskich. 
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Uwarunkowania 

niezb×dne do 

wdro eːnia Modelu  

Á ȢcisƆa wspƺƆpraca urz×du z mediami. 

Á Prowadzenie szkoleƚ medialnych. 

Á Bieː Hce kontakty robocze. 

Przewidywane 

dziaƆania 

wdro eːniowe  i 

rezultaty wdro eːnia 

Modelu  

 (zmiany jakoȣciowe) 

Á Poprawa relacji mi×dzy Lubelskim Urz×dem Wojewƺdzkim i instytucjami 

medialnymi w obszarach good governance. 

Á Sprawne docieranie do obywateli zgodnie z zaƆo eːniami good governance. 

Á Podniesienie umiej×tnoȣci wyst×powania przed kamerH - umiej×tnoȣn 

formuƆowania kontentu  do tego rodzaju nagraƚ. 

Á Przygotowanie urz×dnikƺw do wystHpieƚ przed mikrofonem i kamerH. 

Á Znajomoȣn specyfiki pracy z mikrofonem, kamerH i odpowiednie zachowanie si× 

w studiu radiowym czy telewizyjnym. 

Á Przygotowanie uczestnikƺw (wojewoda, ekspert z LUW, rzecznik prasowy, 

pracownik oddziaƆu komunikacji spoƆecznej i mediƺw) do programu 

interwencyjnego i programƺw typu otwartego.  

Á Promowanie eventƺw, przygotowanie spotkaƚ i ich jeszcze sprawniejsze 

poprowadzenie. 

Á Przygotowanie wystHpieƚ podczas relacji l̇ive  ̅ za poȣrednictwem Facebook 

i Twitter oraz ich sprawne przeprowadzenie. 

Á Przygotowanie i sprawne poprowadzenie ȣniadaƚ medialnych dla lokalnych 

dziennikarzy; 

Á Zainteresowanie mediƺw krajowych sprawH lokalnH. 

Á Rozkr×canie spirali zainteresowania, podtrzymywanie i wygaszanie konkretnego 

wydarzenia. 

Proponowane 

wská niki pomiaru 

rezultatƺw Modelu  

Á Liczba przeszkolonych pracownikƺw z obsƆugi medialnej. 

Á Liczba schematƺw/procedur okreȣlajHcych wspƺƆprac× pomi×dzy urz×dem 

a mediami. 

Á Liczba zamieszczonych informacji w mediach. 

Á Liczba wpisƺʞ Ĝ ŴĜŦ±̃ƶʞ Ɩ" ì"l±bƶƶŦɔ˱ 

Á Liczba inicjatyw medialnych na rzecz good governance. 
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Model podnoszenia wiedzy i kszta Ɔtowania postaw na rzecz realizacji good governance  w zakresie 

dziaƆaƚ i zadaƚ administracji publicznej na przyk Ɔadzie Lubelskiego Urz ×du Wojew ƺdzkiego w Lublinie  

Obszar problemowy 

Modelu  

1. Zasady good  governance. 

2. good  governance w praktyce urz×dniczej. 

3. Postawy i ȣwiadomoȣn pracownikƺw urz×du w zakresie good  governance. 

Cele Modelu  
1. Podniesienie wiedzy pracownikƺw administracji publicznej w zakresie good 

governance. 

2. Dostosowanie dokumentƺw wewn×trznych urz×du do zasad good  governance. 

3. Zmiana postaw i ȣwiadomoȣci pracownikƺw w zakresie koniecznoȣci stosowania 

GG w praktyce urz×dniczej. 

Produkt Modelu  
1. Opracowanie programu i przeprowadzenie szkoleƚ specjalistycznych z wiedzy 

na temat good  governance dla wszystkich pracownikƺw LUW w wymiarze 4 godzin. 

2. Przeprowadzenie zaj×n warsztatowych ksztaƆtujHcych postawy i dobre praktyki dla 

stosowania zasad good  governance, wskazane podczas wykonywania obowiHzkƺw 

sƆu bːowych. Warsztaty realizowane w moduƆach: moduƆ dla kadry zarzHdzajHcej oraz 

moduƆy: efektywnoȣn, skutecznoȣn, partycypacja, spƺjnoȣn, otwartoȣn 

i odpowiedzialnoȣn w wymiarze 4 godzin. 

3. Opracowanie katalogu dobrych praktyk wynikajHcych z zasad good  governance. 

4. Opracowanie koncepcji i przygotowanie przewodnika z zasad good  governance 

na potrzeby Urz×du. 

5. Opracowanie zestawu kryteriƺw do oceny i skutecznoȣci wynikajHcych z praktycznej 

realizacji good  governace. 

6. Monitorowanie stosowania dobrych praktyk good  governance w praktyce Urz×du . 

7. Stworzenie narz×dzi badawczych, sƆuːHcych ewaluacji stosowania zasad good 

governance. 

Grupy docelowe Modelu  
Á Dyrektorzy i kierownicy Urz×du.  

Á Pracownicy urz×du. 

Praktyczne zastosowanie 

Modelu  

Á Ocena pracownicza jako istotne narz×dzie sƆuːHce rozwojowi pracownikƺw: 

do zarzHdzania lud ḿi, do budowania relacji i atmosfery wspƺƆpracy, do kontroli 

efektƺw. 

W zwiHzku z niskim poziomem ȣwiadomoȣci i wiedzy na temat "dobrego rzHdzenia", 

model good  governance powinien byn wdra aːny w caƆej strukturze instytucji publicznej 

z uwzgl×dnieniem systemu wartoȣci i celƺw oraz zasobƺw, tak eː praktyki dotyczHcej 

relacji z otoczeniem zewn×trznym. 

Uwarunkowania 

niezb×dne do wdro eːnia 

Modelu  

Á Zaangaː owanie urz×dnikƺw. 

Á Kompetentni i przygotowani eksperci. 

Á Czas. 

Á Ȣrodki finansowe. 

Przewidywane rezultaty 

wdro eːnia Modelu 

(zmiany jakoȣciowe) 

Á Redefinicja celƺw organizacyjnych. 

Á Podniesienie jakoȣci funkcjonowania Urz×du. 

Á Udoskonalenie kompetencji pracownikƺw. 

Á Wzrost efektywnoȣci i skutecznoȣci w realizowaniu polityk publicznych. 

Á Poprawa wizerunku Urz×du i etosu urz×dnika,. 

Á Zmiana kultury organizacyjnej i rozwƺj etyki zawodowej. 

Proponowane wská niki 

pomiaru rezultatƺw 

Modelu  

Á Opracowane programy szkoleniowe i liczba przeprowadzonych szkoleƚ. 

Á Katalog zasad good  governance. 

Á Okreȣlone narz×dzia sƆuːHce do ewaluacji praktycznego stosowania zasad good 

governance. 
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Model doskonalenia procesu jako ȣci ksztaƆcenia na wybranych kierunkach humanistycznych pod k Htem 

potrzeb administracji publicznej w zakresie aktualizacji wiedzy, kompetencji i umiej ×tnoȣci pra cownikƺw 

administracji publicznej na rzecz good governance  

Obszar problemowy 

Modelu  

 

1. Rozwƺj kompetencji zawodowych przyszƆych i obecnych pracownikƺw 

administracji publicznej. 

2. Dostosowanie rozwoju i ȣcie kːi kariery pracownika do uwarunkowaƚ 

zewn×trznych jest jak najbardziej poːHdane. 

3. Znajomoȣn i funkcjonowanie zasad good governance w praktyce 

urz×dniczej. 

Cele Modelu  
1. Diagnoza i doskonalenie kompetencji zawodowych pracownikƺw 

administracji rzHdowej z uwzgl×dnieniem wartoȣci i zasad good 

governance. 

2.  Okreȣlenie luki kompetencyjnej pracownikƺw. 

3. Implementacja zasad good governance do praktyki administracji rzHdowej. 

Produkt Modelu  
1. Diagnoza wst×pna. 

2. Opracowanie koncepcji programu studiƺw i programu szkoleƚ dla 

urz×dnikƺw. 

3. Wdro eːnie opracowanych programƺw. 

Grupy docelowe Modelu 
Á Pracownicy administracji publicznej.  

Á Pracownicy uczelni.  

Á WƆadze uczelni. 

Á WƆadze urz×du. 

Á Eksperci od grantƺw i ȣrodkƺw UE. 

Á Eksperci ds. szkoleƚ. 

Á ƕóƵ̃ȡ ʞȡǺƺƆpracujHce z Urz×dem w ramach Partnerstwa Publiczno-

Prywatnego. 

Á Studenci-praktykanci.  

Praktyczne zastosowanie 

Modelu  

Á Opracowanie programu studiƺw podyplomowych dla kierunku good 

governance w administracji rzHdowej, jako studia specjalistyczne, 

eksperckie, dedykowane pracownikom administracji rzHdowej terenowej, 

ktƺrzy zamierzajH podnieȣn swoje kwalifikacje w kontekȣcie doskonalenia 

kompetencji zawodowych, przyȣpieszenia ȣcie kːi kariery zawodowej czy 

awansu sƆu bːowego (Ramowy Program Studiƺw Podyplomowych stanowi 

ZaƆHcznik 1 do PRI).  

Á SporzHdzenie listy kompetencji zawodowych w odniesieniu do stanowisk 

oraz zadaƚ i dziaƆaƚ. 

Á SporzHdzenie listy kompetencji zawodowych w odniesieniu do stanowisk 

oraz zadaƚ i dziaƆaƚ.  

Á Opracowanie tzw. ȣcie eːk karier. 

Á Opracowanie koncepcji Banku Klienta Wiedzy, podmiotu pozyskujHcego 

informacje i wiedz× specjalistycznH wykorzystywanH w realizacji 

ustawowych zadaƚ Urz×du i dziaƆajHcego w ramach Urz×du 

Á Opracowanie koncepcji Banku Ekspertƺw dysponujHcego zespoƆem 

specjalistƺw i ekspertƺw dziedzinowych oraz przeprowadzanie ewaluacji 

wynikƺw stosowania wiedzy i umiej×tnoȣci w kontekȣcie podnoszenia 

kompetencji pracownikƺw. 
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Á Opracowanie koncepcji Banku Wiedzy dla uczelni wyːszej, podmiotu 

dysponujHcego szerokimi mo lːiwoȣciami gromadzenia, przechowywania, 

opracowywania i przekazywania danych, informacji i wiedzy, takːe w formie 

elektronicznej. 

Á Opracowanie koncepcji Centrum Transferu Wiedzy dla organizacji 

pozarzHdowej, podmiotu monitoruj Hcego dziaƆania Banku Wiedzy, Banku 

Klienta Wiedzy i Banku Ekspertƺw oraz dziaƆajHcego dla usprawnienia 

wspƺƆpracy mi×dzy tymi podmiotami w ramach Partnerstwa Publiczno-

Prywatnego. 

Á Opracowanie modelowej koncepcji uczenia si×, ksztaƆtowania umiej×tnoȣci 

i podnoszenia kompetencji zgodnie z zasadami good  governance dla 

realizacji ustawowych zadaƚ Urz×du. 

Á Opracowanie koncepcji modelowej wspƺƆpracy w celu doskonalenia 

ksztaƆcenia mi×dzy LUW a pracownikami naukowymi wydziaƆƺw 

humanistycznych lubelskich uczelni na rzecz good governance. 

Á Szkolenia specjalistyczne dla pracownikƺw Urz×du w zakresie efektywnego 

pozyskiwania danych, informacji i wiedzy oraz ich wykorzystywania 

w realizacji zadaƚ zawodowych. 

Uwarunkowania 

niezb×dne do wdro eːnia 

Modelu  

Á ȢcisƆa wspƺƆpraca urz×du z uczelniami. 

Á Zgoda uczelni na wprowadzenie zmian programowych. 

Á Ȣrodki finansowe. 

Przewidywane rezultaty 

wdro eːnia Modelu 

(zmiany jakoȣciowe) 

Á Wzrost wiedzy specjalistycznej. 

Á Rozwƺj kompetencji zawodowych. 

Á Wzmocnienie kapitaƆu ludzkiego. 

Á Poprawa jakoȣci pracy. 

Á Praktyczna znajomoȣn zasad good  governance. 

Proponowane wská niki 

pomiaru rezultatƺw 

Modelu  

Á ųĜlˈb" ƶǺȉ"lƶʞ"ƖʲlĊ ̇ȣcie ±ːŦ Ŧ"ȉĜ±ȉ̅˱ 

Á Liczba przeszkolonych pracownikƺw. 

Á Liczba opracowanych diagnoz kompetencyjnych. 

Á Opracowane procedury transferu wiedzy. 

Á Opracowany i wdro oːny program studiƺw na kierunku: administracja. 
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Model doskonalenia kompetencji merytorycznych i praktycznych w zakresie identyfikowania, 

analizowania i eliminowania problem ƺw spoƆecznych z wykorzystaniem potencja Ɔu administracji 

rzHdowej i ȣrodowiska naukowego na rzecz good governance  

Obszar problemowy 

Modelu  

 

1. Polityki publiczne, w tym gƆƺwnie polityka spoƆeczna. 

2. Rozwƺj umiej×tnoȣci i kompetencji spoƆecznych pracownikƺw uwzgl×dniajHcych 

zasady good governance. 

3. Skutecznoȣn i efektywnoȣn pracownikƺw. 

4. Relacje wewn×trzne i zewn×trze pracownikƺw. 

Cele Modelu  
1. Odpowiednia realizacja polityk publicznych, gƆƺwnie polityki spoƆecznej.  

2. Doskonalenie umiej×tnoȣci i kompetencji pracownikƺw istotnych z punktu 

widzenia realizacji zadaƚ polityki spoƆecznej. 

3. Podniesienie skutecznoȣci dziaƆaƚ pracownikƺw administracji publicznej. 

Produkt Modelu  
Á Rozwƺj kompetencji spoƆecznych pracownikƺw. 

Á Program szkoleƚ merytorycznych dla pracownikƺw zajmujHcych si× politykH 

spoƆecznH. 

Á Program szkoleƚ z zakresu komunikacji interpersonalnej i rozwiHzywania 

konfliktƺw oraz zasad good  governance. 

Á Ewaluacja wynikƺw realizacji zadaƚ ustawowych i programƺw rzHdowych, 

wynikajHcych z polityk publicznych. 

Grupy docelowe Modelu 
Á Dyrektorzy i kierownicy Urz×du. 

Á Podlegli im pracownicy, przede wszystkim WydziaƆu Polityki SpoƆecznej LUW 

w Lublinie. 

Praktyczne zastosowanie 

Modelu  

Á SporzHdzenie inwentarza umiej×tnoȣci praktycznych i kompetencji niezb×dnych 

do wykonywania zadaƚ z zakresu polityki spoƆecznej. 

Á Monitorowanie procesu doskonalenia kompetencji dla realizacji zadaƚ z polityki 

spoƆecznej. 

Á Szkolenia merytoryczne z zasad good governnce profilowane pod kHtem 

potrzeb pracownikƺw realizujHcych programy rzHdowe w ramach polityk 

publicznych. 

Á Szkolenia merytoryczne z zakresu efektywnego wykonywania obowiHzkƺw 

zawodowych i eliminowania barier w realizacji ustawowych zadaƚ wynikajHcych 

z polityk publicznych. 

Á Zaj×cia warsztatowe dla eliminacji barier w realizacji zadaƚ zawodowych oraz 

programƺw rzHdowych, wynikajHcych z polityk publicznych. 

Á Opracowanie koncepcji Banku Ekspertƺw, organizacji pozarzHdowej 

dysponujHcej mo lːiwoȣciami i doȣwiadczeniem w prowadzeniu szkoleƚ 

merytorycznych z udziaƆem specjalistƺw i ekspertƺw z dziedziny oraz 

przeprowadzania ewaluacji wynikƺw stosowania wiedzy i umiej×tnoȣci 

w kontekȣcie podnoszenia kompetencji pracownikƺw WydziaƆu Polityki 

SpoƆecznej. 

Á Opracowanie narz×dzia i przeprowadzanie ewaluacji wynikƺw realizacji zadaƚ 

ustawowych i programƺw rzHdowych, wynikajHcych z polityk publicznych. 

Á  Opracowanie koncepcji Banku Ekspertyz, podmiotu gromadzHcego dane 

z realizacji zadaƚ ustawowych i programƺw rzHdowych, wynikajHcych z polityk 

publicznych w celu ich przetwarzania, analizowania i udost×pniania, tak eː 

z wykorzystaniem nowoczesnych technologii. 
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Uwarunkowania 

niezb×dne do wdro eːnia 

Modelu  

Á WspƺƆpraca z ekspertami. 

Á Ȣrodki finansowe. 

Á Odpowiednia ȣwiadomoȣn istoty problemu kadry zarzHdzajHcej 

i pracownikƺw urz×du. 

Przewidywane rezultaty 

wdro eːnia Modelu 

(zmiany jakoȣciowe) 

Á Redefinicja celƺw organizacyjnych Urz×du. 

Á Podniesienie jakoȣci funkcjonowania Urz×du.  

Á Udoskonalenie kompetencji pracownikƺw 

Á Wzrost efektywnoȣci i skutecznoȣci w realizowaniu polityk publicznych. 

Á Poprawa wizerunku Urz×du i etosu urz×dnika. 

Á WpƆyw na kultur× organizacyjna i etyk× zawodowH. 

Proponowane wská niki 

pomiaru rezultatƺw 

Modelu  

Á Program i harmonogram szkoleƚ merytorycznych dla pracownikƺw dla 

pracownikƺw. 

Á Program i harmonogram szkoleƚ dla pracownikƺw z zakresu komunikacji 

interpersonalnej i rozwiHzywania konfliktƺw oraz zasad good  governance. 

Á Liczba przeszkolonych pracownikƺw wy eːj wymienionym zakresie. 

Á Liczba opisanych dobrych praktyk w zakresie good governance. 

Á Opracowane narz×dzie ewaluacyjne wynikƺw realizacji zadaƚ ustawowych 

i programƺw rzHdowych, wynikajHcych z polityk publicznych. 
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Model rozwi Hzywania problem ƺw spoƆecznych zwiHzanych z realizacjH zadaƚ urz×dnika administracji 

samorzHdowej w kontek ȣcie realizacji zasad good governance  

Obszar problemowy 

Modelu  

 

1. Kompetencje spoƆeczne pracownikƺw administracji samorzHdowej. 

2. Doskonalenie ich wiedzy. 

3. RozwiHzywanie problemƺw spoƆecznych w organizacji. 

4. Poprawa jakoȣci ȣwiadczonych usƆug. 

5. Doskonalenie relacji pracownik-klient. 

Cele Modelu  
1. Ukierunkowanie rozwoju instytucjonalnego administracji publicznej na rozwƺj 

kompetencji pracownikƺw publicznych, w formie doskonalenia wiedzy i umiej×tnoȣci 

poprzez diagnozowanie i rozwiHzywanie problemƺw socjalnych pojawiajHcych si× 

w pracy administracji samorzHdowej rƺnːych obszarƺw yːcia publicznego. 

2. Wypracowanie odpowiednich zasad i metod pracy urz×dnikƺw, zmierzajHcych 

do rozwoju danej instytucji, podwy sːzenia standardƺw ȣwiadczenia usƆug 

publicznych wzgl×dem klienta-obywatela i innych podmiotƺw w szerszym kontekȣcie 

tak eː do poprawy jakoȣci pracy urz×du jak i odbiorcy usƆugi w kontekȣcie realizacji 

zasad good  governance.  

Produkt Modelu  
1. Analiza gƆƺwnych problemƺw z dziedziny problemƺw socjalnych obecnych 

w danym ȣrodowisku jak i podejȣcia do nich przez urz×dnikƺw.  

2. DziaƆania edukacyjne i analityczne: 

Á cykl wykƆadƺw informacyjnych i warsztatƺw dotyczHcych poj×cia good 

governance, zasadnoȣci wdra aːnia zasad koncepcji do instytucji 

administracji samorzHdowej oraz ukazanie efektƺw jej wdra aːnia 

i rozwijania w szczegƺlnoȣci w kontekȣcie rozwoju spoƆeczno-

gospodarczego regionƺw oraz poprawy jakoȣci ȣwiadczonych usƆug 

Á interdyscyplinarne warsztaty asocjacyjne prowadzone metodH seminaryjnH 

obejmujHcH luki kompetencyjne, zdiagnozowane podczas badaƚ 

w obszarze problemƺw socjalnych, 

Á wykƆady i warsztaty dotyczHce systemu zapewniania jakoȣci pracy 

administracji publicznej, 

Á warsztaty dotyczHce tematyki polityki publicznej, sytuacji demograficznej 

w mieȣcie powiecie, wojewƺdztwie i kraju w kontekȣcie polityki senioralnej, 

Á warsztaty i wykƆady dotyczHce problemƺw spoƆecznych w ȣrodowisku 

szkolnym ze szczegƺlnym uwzgl×dnieniem problematyki edukacyjno-

wychowawczej oraz moː liwoȣci dziaƆaƚ administracji publicznej w tym 

obszarze, 

Á warsztaty i wykƆady uwzgl×dniajHce problematyk× polityk spoƆecznych, 

Á warsztaty dotyczHce patologii spoƆecznych i problemƺw demograficzno-

spoƆecznych,  

Á przeprowadzenie wywiadƺw i konsultacji z pracownikami administracji 

samorzHdowej (uczestnikami zaj×n) na temat funkcjonowania zasad good 

governance w badanych jednostkach administracji samorzHdowej oraz 

realizacji przez decydentƺw tych eː jednostek procesƺw decyzyjnych 

w kontekȣcie zasad dobrego rzHdzenia z uwzgl×dnieniem problemƺw 

spoƆecznych. 

3. DziaƆania doskonalHce w zakresie rozwiHzywania problemƺw socjalnych 

obecnych w pracy administracji publicznej oraz sposoby ugruntowania zasad 

good governance. 
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Grupy docelowe Modelu 
Á Pracownicy administracji publicznej, ze szczegƺlnym uwzgl×dnieniem 

pracownikƺw samorzHdowych wojewƺdztwa lubelskiego.  

Praktyczne zastosowanie 

Modelu  

Á Praktyczna forma realizacji modelu moː e zostan podzielona na trzy etapy: 

pierwszy zwiHzany z diagnozH; drugi zwiHzany z dziaƆaniami edukacyjnymi 

i analitycznymi; trzeci zwiHzany z doskonaleniem oraz ugruntowaniem 

zasad etyki zawodowej oraz zasad good governance 

Uwarunkowania 

niezb×dne do wdro eːnia 

Modelu  

Á Odpowiednio dobrane grupy szkoleniowe.  

Á Ȣrodki finansowe. 

Á Kompetentni i doȣwiadczeni eksperci/trenerzy. 

Przewidywane rezultaty 

wdro eːnia Modelu 

(zmiany jakoȣciowe) 

Á Poprawa wizerunku w otoczeniu zarƺwno administracji publicznej, 

jak rƺwnie  ːnaukowcƺw w obszarze humanistyki 

Á Rozwƺj kompetencji integralnych wykorzystywanych w pracy urz×dnika 

samorzHdowego. 

Á Wdro eːnie przez instytucje administracji publicznej elementy good  

governance. 

Á Zwi×kszenie efektywnoȣci dziaƆaƚ administracji publicznej dzi×ki 

wypracowanej metodzie rozpoznawania problemƺw socjalnych w regionie. 

Á Zwi×kszenie potencjaƆu administracji oraz poprawa jej zdolnoȣci 

do zapewniania wysokiej jakoȣci usƆug publicznych. 

Á Wzmocnienie potencjaƆu instytucjonalnego urz×du samorzHdu w aspekcie 

realizacji zasad good governance. 

Á Wspieranie rozwoju zawodowego, kompetencji interpersonalnych  ̙

szczegƺlnie istotnych z punktu widzenia zasad dobrego rzHdzenia. 

Á Wykreowanie nowego modelu wspƺƆdziaƆania administracji i naukowcƺw 

humanistƺw w aspekcie droː enia zasad good governance. 

Á Opracowanie modelu rozwiHzywania gƆƺwnych problemƺw socjalnych 

obecnych w pracy urz×dnika administracji samorzHdowej w kontekȣcie 

realizacji zasad good governance; 

Á Zwrƺcenie uwagi respondentƺw na istot× oraz zalety koncepcji good 

governance, zarƺwno w zakresie jakoȣci zarzHdzania w jednostkach 

administracji samorzHdowej oraz realizacji procesƺw decyzyjnych, 

jak i w aspekcie spoƆecznym i gospodarczym. 

Á Dokonanie identyfikacji podstawowych problemƺw decyzyjnych w pracy 

urz×dnika administracji samorzHdowej w kontekȣcie realizacji zasad good 

governance. 

Á Zwi×kszenie wiedzy urz×dnikƺw w zakresie koncepcji good  governance 

oraz podstawowych regulacji prawnych dotyczHcych pracy urz×dnika 

administracji publicznej w obszarze problemƺw spoƆecznych. 

Proponowane wská niki 

pomiaru rezultatƺw 

Modelu  

Á Liczba przeprowadzonych szkoleƚ z zakresu polityk publicznych. 

Á Liczba przeszkolonych pracownikƺw administracji publicznej z zakresu 

polityk publicznych z uwzgl×dnieniem zakresu good governance. 

Á Wzrost wiedzy pracownikƺw w zakresie polityk publicznych w kontekȣcie 

zasad good governance. 

Á Opracowany model rozwiHzywania gƆƺwnych problemƺw socjalnych 

obecnych w pracy urz×dnika administracji samorzHdowej w kontekȣcie 

realizacji zasad good governance 
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Model rozwi Hzywania gƆƺwnych problem ƺw komunikacyjnych obecnych w pracy urz ×dnika administracji 

samorzHdowej w ȣwietle realizacji zasad good governance  

Obszar problemowy 

Modelu  

1. Umiej×tnoȣci interpersonalne urz×dnikƺw 

2. Zapobieganie sytuacjom kryzysowym w pracy urz×dnika, 

3. Reagowanie i komunikacja w sytuacjach kryzysowych. 

Cele Modelu  
1. Stworzenie takich form dziaƆalnoȣci przy realizacji, ktƺrych nastHpi spotkanie 

urz×dnikƺw administracji publicznej i pracownikƺw naukowo-dydaktycznych, 

2. Wypracowania modelu skutecznej komunikacji oraz reagowania w sytuacjach 

kryzysowych. 

Produkt Modelu  
1. Diagnoza wst×pna  ̙ analiza gƆƺwnych problemƺw z dziedziny 

komunikacyjnej obecnych w danym ȣrodowisku.  

2.  DziaƆania edukacyjne i analityczne:  

Á zaj×cia z wykorzystaniem metody tutoringu, ktƺrej gƆƺwnym celem jest 

rozwijanie indywidualnego potencjaƆu czƆowieka (wzmocnienie jego 

mocnych stron i samoakceptacji, powstrzymanie ruminacji oraz 

negatywnego nastawienia), a tak eː motywowanie go na drodze 

do samodzielnej pracy nad wybranymi aspektami swego yːcia 

i dziaƆalnoȣci, 

Á zaj×cia (warsztaty) z arteterapii (czyli terapii przez sztuk×), dzi×ki ktƺrym 

uczestnicy mogH nauczyn si× korzystan z technik koncentracji 

i zapami×tywania oraz efektywnego relaksu i treningu regulowania 

stresu, 

Á zaj×cia w gr× dramowH ̇ƕĜ± Ɩ" ȉ"ˈˮ Ŵ±lˈ Ɩ" ˲ lˈȺ±ȉʲ˳̅ ʞ ƶ|ƖĜ±ȡĜ±ƖĜɔ |ƶ 

schematu komunikacji wg F. Schulza von Thuna, potocznie zwanego 

̇lzworokHȺ±ƌ̅˾̇Ŧʞ"|ȉ"Ⱥ±ƌ̅ Ŵɔb ̇lˈȺ±ȉƶʞʲƌĜ"ȉƶʞʲƌ ƌƺʞĜ±ƖĜ±ƌ̅. 

3. DziaƆania doskonalHce umiej×tnoȣci komunikacyjne urz×dnika administracji 

publicznej oraz sposoby ugruntowania zasad good governance. 

Grupy docelowe Modelu 
Á Pracownicy administracji publicznej, gƆƺwnie pracownicy samorzHdowi 

wojewƺdztwa lubelskiego. 

Praktyczne zastosowanie 

Modelu  

Zastosowanie metody dramy, ktƺra umo lːiwia przeƆamanie stereotypƺw i mylnych 

wyobra eːƚ, schematƺw myȣlenia i reagowania w sytuacji kryzysowej, jak teː  stanowi 

okazj× do stworzenia trwaƆych relacji emocjonalnych mi×dzy wspƺƆpracownikami.  

Uwarunkowania 

niezb×dne do wdro eːnia 

Modelu  

Á Odpowiednio dobrane grupy pracownikƺw. 

Á Kompetentni, doȣwiadczeni o wysokim morale eksperci/trenerzy. 

Á Ȣrodki finansowe. 

Á Odpowiedni czas i miejsce szkoleƚ. 

Przewidywane rezultaty 

wdro eːnia Modelu 

(zmiany jakoȣciowe) 

Á Zmiana dotychczasowej perspektywy postrzegania problemu czy sytuacji. 

Á Poznanie zasad skutecznej komunikacji w aspekcie zastosowania reguƆ 

i praktyk obecnych w ramach good governance. 

Á Poznanie stylƺw komunikowania si× spoƆecznego (rozpoznan wƆasny oraz 

innych osƺb w grupie). 

Á Zdobycie wiedzy i umiej×tnoȣci dotyczHcych unikania bƆ×dƺw i barier 

komunikacyjnych oraz zasad tworzenia (i podtrzymywania) pozytywnych 

relacji w pracy z wykorzystaniem zasadach good governance. 
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Á Poznanie swoich schematƺw myȣlenia, dokonanie samopoznania oraz 

ocena relacji z innymi. 

Á Poznanie dynamiki konfliktƺw interpersonalnych, a poprzez uczestnictwo 

w poszczegƺlnych sekwencjach zdarzeƚ doȣwiadczenie, jakie znaczenie 

niosH znieksztaƆcenia postrzegania w symulowanych konfliktach. 

Á Zdiagnozowanie sytuacji kryzysowych, przewidywan dalekosi×nːe 

konsekwencje podj×tych dziaƆaƚ i ewentualnych scenariuszy zakoƚczenia 

danej historii, a w efekcie ̙  opracowan planu przeciwdziaƆania kryzysowego 

celem doskonalenia dziaƆania urz×du samorzHdowego w ȣwietle zasad 

good governance. 

Á KsztaƆtowanie kompetencji komunikacyjnych, interpersonalnych 

i spoƆecznych oraz trening inteligencji emocjonalnej. 

Proponowane wská niki 

pomiaru rezultatƺw 

Modelu  

Á Liczba przeprowadzonych szkoleƚ. 

Á Zwi×kszenie kompetencji pracowniczych. 

Á Harmonogram szkoleƚ tutoringowych.  

Á Liczba odbytych spotkaƚ tutoringowych.  

Á Zwi×kszenie stopnia wspƺƆpracy pomi×dzy pracownikami i komƺrkami 

organizacyjnymi,. 

Á Wi×ksza efektywnoȣn i skutecznoȣn pracownikƺw. 
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Model rozwi Hzywania gƆƺwnych problem ƺw z dziedziny etyki zawodowej obecnych w pracy urz ×dnika 

administracji samorz Hdowej w kontek ȣcie realizacji zasad good governace  

Obszar problemowy 

Modelu  

1. Kultura moralna urz×dnikƺw. 

2. Etos urz×dniczy. 

3. Dylematy moralne w pracy urz×dniczej. 

Cele Modelu  
1. Poznanie, opisanie i wyjaȣnienie gƆƺwnych problemƺw (trudnoȣci), jakie 

pojawiajH si× wȣrƺd urz×dnikƺw w kontekȣcie etyki zawodowej. 

2. Okreȣlenie, w jaki sposƺb problemy te wpƆywajH na praktyk× dobrego dziaƆania 

w urz×dzie w ȣwietle zasad good  governance. 

3. Doskonalenie pracy urz×dnika administracji publicznej w zakresie etyki 

zawodowej oraz realizacji zasad good governance. 

Produkt Modelu  1. Systematyczny proces doskonalenia etycznego urz×dnika. 

2. Budowa etosu urz×dniczego.  

3. Potrzeba wsparcia doskonalenia zawodowego urz×dnikƺw przez wiedz×, 

metody oraz ȣrodki analityczne wynikajHce z przyswojenia i zastosowania wiedzy 

z dziedziny etyki ogƺlnej. 4. Budowa atmosfery przyjaznej kulturze moralnej 

w caƆym urz×dzie. 

W modelu nakƆadzie si× nacisk na ksztaƆtowanie oraz doskonalenie cnƺt 

urz×dniczych, b×dHcych zasadniczym czynnikiem normatywnym w dziaƆaniach 

urz×dnika.  

Grupy docelowe Modelu Á Pracownicy i kadra zarzHdzajHca w administracji publicznej. 

Praktyczne zastosowanie 

Modelu  

Praktyczna forma realizacji modelu mo eː zostan podzielona na trzy etapy: 

1) zwiHzany z diagnozH; 2) zwiHzany z dziaƆaniami edukacyjnymi i analitycznymi; 3) 

zwiHzany z doskonaleniem oraz ugruntowaniem zasad etyki zawodowej oraz zasad 

good governance. 

1. Diagnoza wst×pna - przeanalizowanie gƆƺwnych problemƺw z dziedziny etyki 

zawodowej obecnych w danym ȣrodowisku.  

2. DziaƆania edukacyjne i analityczne:  

Á Cykle wykƆadƺw informacyjnych i warsztatowych, dotyczHcych poj×cia etyki 

zawodowej urz×dnika administracji samorzHdowej w kontekȣcie realizacji 

zasad good governance, 

Á Cykle warsztatƺw dotyczHce zachowaƚ konfliktowych oraz dobrych praktyk, 

w ktƺrych zaangaː owania wymaga wiedza i umiej×tnoȣci z dziedziny etyki 

zawodowej i moralnej.  

Á Cykle warsztatƺw poȣwi×conych sposobom rozwiHzania problemƺw 

obecnych na gruncie etyki zawodowej w ȣwietle realizacji dobra wspƺlnego 

raz zasad good governance sƆuːHcych usprawnieniu funkcjonowania 

jednostki  

Á Cykle spotkaƚ seminaryjnych, w ktƺrych b×dzie miaƆa miejsca analiza 

elementƺw etosu urz×dnika administracji publicznej pod kHtem deficytƺw, 

jakie mogH si× pojawin, a takː e wyzwaƚ jakie stawia praca codzienna 

w urz×dzie;  
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Á Cykle indywidualnych wywiadƺw i konsultacji z pracownikami administracji 

samorzHdowej (uczestnikami wykƆadƺw i warsztatƺw, seminariƺw) na temat 

funkcjonowania zasad good  governance, etosu dojrzaƆego urz×dniczego, 

a tak eː etyki zawodowej w badanych jednostkach administracji 

samorzHdowej oraz realizacji przez decydentƺw tych eː jednostek procesƺw 

decyzyjnych w kontekȣcie zasad ̇ dobrego rzHdzenia .̅  

3. DziaƆania doskonalHce etyk× zawodowa urz×dnika administracji publicznej oraz 

sposoby ugruntowania zasad good  governance. 

Uwarunkowania 

niezb×dne do wdro eːnia 

Modelu  

Á Ȣwiadomoȣn kadry urz×dniczej. 

Á Rozpoznanie potrzeb w tym zakresie. 

Á WspƺƆpraca ȣrodowiska naukowego i urz×dniczego. 

Przewidywane rezultaty 

wdro eːnia Modelu 

(zmiany jakoȣciowe) 

Á Upowszechnienie w ȣwiadomoȣci urz×dnikƺw gƆƺwnych zasad etyki 

zawodowej oraz reguƆ good  governance 

Á Zwrƺcenie uwagi na elementy skƆadowe ethosu urz×dnika administracji 

samorzHdowej oraz sposobƺw jego ksztaƆtowania w zaleː noȣci od miejsca 

i czasu a takː e charakteru misji przysƆugujHcej danej instytucji.  

Á Wi×ksza ȣwiadomoȣn rodzajƺw i przyczyn (okolicznoȣci i ŕƺdƆa) pojawiania 

si× konfliktƺw moralnych z dziedziny etyki zawodowej w pracy urz×dnika 

do ktƺrych zaliczyn nale yː: niejasne reguƆy awansu zawodowego, ktƺre 

generujH konflikty i niewƆaȣciwH form× rywalizacji; brak jasnego systemu 

nagrƺd i kar; brak karnoȣci; brak wƆaȣciwej atmosfery dyscypliny w pracy; 

brak przestrzegania zasad etyki zawodowej u przeƆo oːnych i podwƆadnych; 

zjawisko nepotyzmu, przejawy mobbingu. 

Á Wykazanie i wypracowanie w oparciu o doȣwiadczenia i gƆƺwne zasady 

kodeksu etyki zawodowej urz×dnika administracji samorzHdowej. 

Proponowane wská niki 

pomiaru rezultatƺw 

Modelu  

Á Liczba przeszkolonych pracownikƺw administracji publicznej z zakresu etyki 

urz×dniczej. 

Á Opracowany kodeks etyczny urz×dnika administracji samorzHdowej. 

Á Wy sːzy stopieƚ ȣwiadomoȣci moralnej urz×dnikƺw 
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Model rozwi Hzywania gƆƺwnych problem ƺw decyzyjnych obecnych w pracy urz ×dnika administracji 

samorzHdowej w kontek ȣcie realizacji zasad good governance  

Obszar problemowy 

Modelu  

1. Identyfikacja etapƺw, sposobƺw i trudnoȣci zwiHzanych z procesem decyzyjnym 

w administracji publicznej. 

2. Wykorzystanie zasad good  governance w procesach decyzyjnych. 

Cele Modelu  
1. Wypracowanie odpowiednich zasad i metod pracy urz×dnikƺw zmierzajHcych 

do rozwoju instytucji (w tym rƺwnie  ːdo poprawy efektywnoȣci ekonomicznej). 

2. Podwy sːzenia standardƺw ȣwiadczenia usƆug publicznych wzgl×dem obywateli 

i innych podmiotƺw, a w konsekwencji takː e do poprawy wzrostu 

gospodarczego regionu, b×dHcego rezultatem efektywnie prowadzonej 

wspƺƆpracy jednostek administracji publicznej z dziaƆajHcymi lokalnie 

podmiotami gospodarczymi.  

3. Opis i wyjaȣnienie a tak eː prƺba usuni×cia czynnikƺw wpƆywajHcych negatywnie 

na proces decyzyjny realizowany przez uprawnione do tego podmioty 

w strukturach administracji samorzHdowej. 

4. Wskazanie sposobƺw rozwiHzania zidentyfikowanych problemƺw decyzyjnych 

w kontekȣcie zasad good  governance, co umo lːiwi udoskonalenie procesƺw 

decyzyjnych w badanych instytucjach. 

Produkt Modelu  
1. Diagnoza wst×pna  ̙ analiza i opis gƆƺwnych problemƺw z dziedziny decyzji 

podejmowanych przez urz×dnikƺw, obecnych w danym ȣrodowisku. Forma tej 

dziaƆalnoȣci wymaga kontaktu bezpoȣredniego z osobami ze ȣwiata nauki 

(humanistami, oȣrodkami naukowymi) celem ustalenia zakresu i rodzaju 

wspƺƆpracy.  

2. DziaƆania edukacyjne i analityczne: 

a) cykl wykƆadƺw informacyjnych i warsztatƺw dotyczHcych poj×cia good 

governance, zasadnoȣci wdra aːnia zasad koncepcji do instytucji 

administracji samorzHdowej oraz ukazanie efektƺw jej wdra aːnia 

i rozwijania w szczegƺlnoȣci w kontekȣcie rozwoju spoƆeczno-

gospodarczego regionƺw oraz poprawy jakoȣci ȣwiadczonych usƆug, 

b) warsztaty i wykƆady dotyczHce zachowaƚ pozawerbalnych w komunikacji 

urz×dowej w relacjach decydent  ̙ klient oraz pracownik  ̙ przeƆo oːny 

z uwzgl×dnieniem wpƆywu tych eː zachowaƚ na realizacj× procesu 

decyzyjnego; 

c) warsztaty poȣwi×cone perswazji i manipulacji j×zykowej w kontekȣcie 

systemu decyzyjnego, 

d) przeprowadzenie indywidualnych wywiadƺw i konsultacji z pracownikami 

administracji samorzHdowej (uczestnikami wykƆadƺw i warsztatƺw) 

na temat funkcjonowania zasad good governance w badanych jednostkach 

administracji samorzHdowej oraz realizacji przez decydentƺw tych eː 

jednostek procesƺw decyzyjnych w kontekȣcie zasad dobrego rzHdzenia, 

e) analiza danych zaczerpni×tych z indywidualnych konsultacji oraz wywiadƺw 

z pracownikami administracji publicznej. 

3. DziaƆania doskonalHce etyk× zawodowa urz×dnika administracji publicznej oraz 

sposoby ugruntowania zasad good governance - sformuƆowanie wnioskƺw 

dotyczHcych podstawowych trudnoȣci i barier zwiHzanych z wdraː aniem zasad 

good governance w badanych jednostkach administracji samorzHdowej.  
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Grupy docelowe Modelu 
Á Kadra zarzHdzajHca i pracownicy administracji publicznej 

Praktyczne zastosowanie 

Modelu  

UzupeƆnienie wiedzy decydentƺw z zakresu realizacji procesu decyzyjnego 

w kontekȣcie koncepcji good governance oraz post×powania administracyjnego 

(w odniesieniu do najnowszych zmian prawnych i orzecznictwa sHdƺw 

administracyjnych), a takː e rƺnːych aspektƺw komunikacji instytucjonalnej majHcej 

wpƆyw na realizacj× tego  ːprocesu. 

Rozwini×cie kompetencji mi×kkich oraz umiej×tnoȣci z zakresu kierowania zespoƆem, 

obsƆugi petenta i budowania z nim relacji, jak rƺwnie  ːpodejmowania decyzji oraz 

rozpoznawania dziaƆaƚ manipulacyjnych.  

Uwarunkowania 

niezb×dne do wdro eːnia 

Modelu  

Á Odpowiednie ȣrodki finansowe. 

Á Czas. 

Á Kompetentna i doȣwiadczona kadra ekspertƺw/trenerƺw. 

Przewidywane rezultaty 

wdro eːnia Modelu 

(zmiany jakoȣciowe) 

Najwa nːiejsze spodziewane efekty to: 

Á zwrƺcenie uwagi respondentƺw na istot× oraz zalety koncepcji good 

governance, zarƺwno w zakresie jakoȣci zarzHdzania w jednostkach administracji 

samorzHdowej oraz realizacji procesƺw decyzyjnych, jak i w aspekcie 

spoƆecznym i gospodarczym regionu; 

Á dokonanie identyfikacji podstawowych problemƺw decyzyjnych w pracy 

urz×dnika administracji samorzHdowej w kontekȣcie realizacji zasad good 

governance, jak m. in.:  

a) niedostateczne kompetencje merytoryczne lub doȣwiadczenie zawodowe 

osƺb decyzyjnych, 

b) niewystarczajHco rozwini×te kompetencje mi×kkie, uniemo lːiwiajHce 

podejmowanie wƆaȣciwych decyzji, 

c) nadmierna hierarchizacja struktury wewnHtrzinstytucjonalnej;  

d) niska wspƺƆpraca wewnHtrzinstytucjonalna pozbawiajHca urz×dnikƺw 

ni sːzego szczebla udziaƆu w procesach decyzyjnych, 

e) negatywny wizerunek administracji publicznej w spoƆeczeƚstwie, 

f) niespƺjnoȣn aktƺw prawnych oraz dokumentƺw regulacyjnych, utrudniajHca 

procesy decyzyjne itp., 

g) dokonanie identyfikacji efektywnoȣci instytucji w oparciu o model HPO 

SCORES, 

h) wskazanie kompetencji mi×kkich niezb×dnych w realizacji procesƺw 

decyzyjnych przez decydentƺw, 

i) zwi×kszenie wiedzy urz×dnikƺw w zakresie koncepcji good governance oraz 

podstawowych regulacji prawnych dotyczHcych pracy urz×dnika 

administracji publicznej, 

j) zwi×kszenie wiedzy i umiej×tnoȣci urz×dnikƺw w zakresie skutecznej 

komunikacji pozawerbalnej w relacjach decydent  ̙klient oraz pracownik  ̙

przeƆo oːny. 

Proponowane wská niki 

pomiaru rezultatƺw 

Modelu  

Á Liczba przeszkolonych pracownikƺw. 

Á Liczba odbytych indywidualnych rozmƺw z pracownikami. 

Á Opracowane wnioski. 

Á Liczba przeprowadzonych HP SCORES. 

Á Zwi×kszenie poziomu wiedzy urz×dnikƺw w zakresie good  governance.  
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PRZEWIDYWANE EFEKTY PROGRAMU 
 

Program Rozwoju Instytucjonalnego ma znaczenie priorytetowe  

w ksztaŒtowaniu nowego podejŴcia do wspŚŒpracy  uczelni wyƞszych 

i administracji publicznej w oparciu o zasady good governance. GrupĹ docelowğ PRI 

stanowiğ pracownicy administracji publicznej oraz pracownicy naukowi 

reprezentujğcy dziedziny humanistyczne. SzczegŚlnie kadra zarzğdzajğca urzĹdŚw, 

jak i uczelni wyƞszych. Jego zasadniczym rezultatem jest stymulowanie potencja Œu 

jednostek naukowych do kszta Œtowan ia nowych standard Św zarzğdzania 

usŒugami publicznymi poprzez wspŚŒpracĹ z instytucjami naukowymi przy 

wykorzystaniu potencja Œu humanistyki . BezpoŴrednim efektem PRI bĹdzie: 

Ã doskonalenie i wdroƞenie takiego modelu wspŚŒpracy administracji 

publicznej i jednostek naukowych humanistyki, aby w perspektywie 

dŒugofalowej podnieŴĢ kompetencje urzĹdnikŚw w zakresie good governance 

i usprawni Ģ zarzğdzanie administracj ğ publicznğ poprzez stworzenie 

nowej jako Ŵci z wykorzystaniem wiedzy naukowej .  

Ã stworzenie nowego modelu wsp ŚŒpracy miĹdzysektorowej  miĹdzy 

rŚƞnymi szczeblami administracji publicznej oraz jednostkami naukowymi 

i ich pracownikami  oraz. Wymaga to opracowania nie tylko zaŒoƞeŔ 

merytorycznych tej wspŚŒpracy, jej aspektŚw formalnych, ale rŚwnieƞ 

powoŒania zespoŒŚw dziedzinowych odpowiedzialnych za przygotowanie 

i wdroƞenie poszczegŚlnych narzĹdzi w wyznaczonych obszarach 

wspŚŒpracy.  

Ã upowszechnienie w ŴwiadomoŴci urzĹdnikŚw koniecznoŴci wspŚŒpracy 

z humanistykğ i pokazanie realnych efektŚw praktycznych tej wspŚŒpracy. 

Przedstawiciele jednostek naukowych humanistyki posiadajğcy wiedzĹ 

specjalistycznğ z zakresu kompetencji spoŒecznych bĹdğ w sposŚb bardzo 

praktyczny uwzglĹdniaĢ oczekiwania kadry urzĹdniczej i dostosowywaĢ 

programy szkoleniowe i doradztwo eksperckie do zakresu zadaŔ 

administracji publicznej. Jest to wyzwanie, ktŚre w sposŚb zasadniczy 
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zmieni jakoŴĢ Ŵwiadczonych usŒug i wymusi wypracowanie  wzajemnych 

relacji  w obszarze ksztaŒtowania sŒuƞby publicznej z zastosowaniem zasad 

good governance z zakresu edukacji, kultury, gospodarki i spoŒeczeŔstwa. 
 

Naleƞy zwrŚciĢ uwagĹ, ƞe zaŒoƞenia Programu Rozwoju Instytucjonalnego 

bez odpowiedniej legitymizacji dziaŒaŔ na poziomie ḋecyzyjnym  ̞ nie majğ 

odpowiednich podstaw do wdroƞenia praktycznych rozwiğzaŔ. Stğd konieczne jest 

promocja i  upowszechnianie dzia ŒaŔ na rzecz good governance na poziomie 

lokalnym ,  regionalnym  i ogŚlnopolskim . Opracowane w ramach PRI dziaŒania 

przyczyniğ siĹ do implementacji zasad good governance do praktyki instytucji 

publicznych. 

 

W$2/ì/.9 %&%+4 02/'2!-5 
 

W toku prac nad szeregiem modeli podnoszenia kompetencji pracownikŚw 

administracji publicznej w ramach zadaŔ badawczo praktycznych zarŚwno 

po stronie naukowcŚw, jak i przedstawicieli administracji publicznej pojawia Œy siĹ 

niejednokrotnie sugestie utworzenia kierunk u studiŚw podyplomowych lub 

studiŚw o charakterze stacjonarnym. W dyskusjach wskazywano 

na zidentyfikowanğ w ramach programu Dialog potrzebĹ doskonalenia zdolnoŴci 

administracyjnych instytucji publicznych . Niewğtpliwym w yzwaniem, przed 

ktŚrym staje obecnie caŒa administracja publiczna w Polsce jest usprawnienie jej 

funkcjonowania poprzez podwyƞszanie standardŚw obsŒugi klienta, wzrost 

efektywnoŴci samej instytucji, w tym  teƞ wprowadzania korekt w zakresie 

skutecznego zarzğdzania. Jednğ z pierwszych odpowiedzi staje siĹ utworzenie 

kierunku studiŚw stacjonarnych II stopnia o praktycznym profilu ksztaŒcenia na 

wydziale politologii UMCS pod nazwğ Ȧdministracja publiczna .̞ W wyniku prac 

nad programem rozwoju instytucjonalnego zarekomendowane, jak i przyjĹte 

zostaŒy przedmioty koŔczğce siĹ egzaminem takie jak:  
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ü governance,  

ü decydowanie 

w administracji 

publicznej,  

ü teoria polityk 

publicznych, 

ü public relations 

(zaliczeniowe),  

ü psychologia spoŒeczna 

(zaliczeniowe),   

ü polityki publiczne 

w praktyce (przedmiot 

fakultatywny) .  

 

REKOMENDACJE I ZALECENIA  
 

1. Program Rozwoju Instytucjonalnego ma charakter nowatorski 

i  innowacyjny , wskazujğc nowe i praktyczne rozwiğzania w zakresie 

rozwijania wspŚŒpracy administracji publicznej z uczelniami wyƞszymi 

angaƞujğc kierunk i humanistyczne w zakresie good governance. 

Przygotowanie dokumentu odbywaŒo siĹ z zaangaƞowaniem przedstawicieli 

administracji publicznej i jednostek naukowych od etapu badawczo-

diagnostycznego, poprzez okreŴlenie zaŒoƞeŔ programowych, 

aƞ po opracowanie modeli prezentujğcych Ŵcieƞki wspŚŒpracy w ṁiĹkkich  ̞

obszarach rozwijania kompetencji good governance. Kompleksowe podejŴcie 

pozwoliŒo na wypracowanie modelowych rozwiğzaŔ odnoszğcych siĹ 

do podnoszenia i rozwoju kompetencji urzĹdniczych w zakresie good 

governance. Najistotniejszym etapem bĹdzie wdraƞanie poszczegŚlnych 

zadaŔ do praktyki. BĹdzie to wymagaŒo zbudowania wzajemnych relacji 

i podejŴcia partnerskiego zaangaƞowanych podmiotŚw.  

2. Przedstawiciele nauk humanistycznych sğ niezbĹdnym podmiotem 

w procesie podnoszenia kompetencji pracownikŚw administracji rzğdowej. 

Poprzez swojğ wiedzĹ i umiejĹtnoŴci, naukowcy mogğ wspieraĢ instytucje 

administracji w zakresie takich kompetencji jak: komunikacja 

interpersonalna, kompetencje spoŒeczne, etyka zawodowa, wzmacnianie 
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umiejĹtnoŴci jĹzykowych, public relations. GŒŚwnğ formğ rozwijania 

powyƞszych kompetencji powinno byĢ wsparcie ekspercie i doradcze dla 

urzĹdŚw administracji publicznej , a takƞe rŚƞnego rodzaju szkolenia, 

warsztaty i zajĹcia wymagajğce od osŚb szkolonych zaangaƞowania 

i wykorzystywania poznawanych zagadnieŔ w praktyce. Stğd istotne jest 

pozyskiwanie funduszy zewn Ĺtrznych na szkoleniowe projekty 

partnerskie  z tego zakresu. BĹdzie to miaŒo istotne znaczenie w procesie 

ksztaŒtowania zasad good governance na poziomie wspŚŒpracy administracja 

publiczna -jednostka naukowa. Rekomenduje siĹ zmianĹ kryteriŚw awansu 

naukowcŚw humanistŚw w zaleƞnoŴci od dziaŒaŔ naukowych na rzecz 

otoczenia. 
 

W tym obszarze propozycjğ moƞe byĢ opracowany w ramach zadania 

badawczo-praktycznego program studiŚw podyplomowych w szczegŚlny sposŚb 

predestynuje naukowcŚw dziedzin humanistyki:  

  



 

 

 

 

Tabela 6˱ ǹȉƶǺƶƖƶʞ"Ɩʲ Ǻȉƶôȉ"ƌ ȡȺɔ|Ĝƺʞ Ǻƶ|ʲǺŴƶƌƶʞʲlĊ 

Kierunek: good  governance w administracji pa ƚstwowej  

Nazwa przedmiotu  Liczba godzin  Semestr 

Teoria organizacji 10 I 

Modele zarzHdzania w administracji 20 I 

Good governance w praktyce administracji paƚstwowej 20 I 

Polityki publiczne 20 I 

ZarzHdzanie jakoȣciH w administracji 15 I 

ZarzHdzanie informacjH w pracy urz×dnika 15 I 

KapitaƆ ludzki w administracji publicznej 15 II 

Kompetencje interpersonalne 20 II 

Kompetencje mened eːrskie 20 II 

Komunikacja spoƆeczna i public relations 20 II 

Techniki wywierania wpƆywu spoƆecznego 15 II 

Negocjacje i mediacje w administracji publicznej 15 II 

Partnerstwo mi×dzysektorowe 20 II 

Project Management 20 II 

Media relations 15 III 

Etyka zawodowa w sƆu bːie publicznej 10 III 

SƆu bːa Cywilna 10 III 

Kultura organizacyjna 10 III 

Elementy statystyki 15 III 

Ochrona danych i informacji niejawnych 10 III 

E-administracja 10 III 

Seminarium 10 III 

ˉȉƺ|Ɔƶ˰ ƶǺȉ"lƶʞ"ƖĜ± ʞƆ"ȡƖ± 
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3. NiezbĹdne jest podjĹcie dziaŒaŔ na rzecz podnoszenia kwalifikacji 

pracownikŚw administracji publicznej w kierunku kompetencji good 

governace. Wskazane jest wykorzystani e potencjaŒu naukowego uczelni 

wyƞszych kierunkŚw humanistycznych jako wsparcie merytoryczne 

i eksperckie. Formy wspŚŒpracy powinny obejmowaĢ nie tylko szkolenia, 

warsztaty i panele tematyczne z zakresu good governance, ale rŚwnieƞ 

wprowadzaĢ zmiany w programowaniu kierunk Św ksztaŒcenia uczelni 

wyƞszych. Regulacje ustawowe (Prawo o szkolnictwie wyƞszym) przewidujğ 

moƞliwoŴĢ wspŚŒpracy i zaangaƞowania pracodawcŚw (w t ym administracjĹ 

publicznğ) w przygotowywanie i realizacjĹ kierunkŚw studiŚw. Stğd 

nieodzownym czynnikiem byŒo opracowanie modelowego  programu 

ksztaŒcenia dla kierunku good governance w administracji rzğdowej, jako 

podyplomowe studia specjalistyczne, dedykowane pracownikom 

administracji rzğdowej, ktŚrzy zamierzajğ podnieŴĢ swoje kwalifikacje 

w kontekŴcie doskonalenia kompetencji zawodowych, przyŴpieszenia Ŵcieƞki 

kariery zawodowej czy awansu sŒuƞbowego z uwzglĹdnieniem zasad good 

governance. Istotna jest zmiana systemu ksztaŒcenia na kierunku 

administracja publiczna uwzglĹdniajğca przeprowadzone badania i potrzeby 

w zakresie good governance. 

4. Naleƞy dğƞyĢ do upowszechnienia zasad good governance wŴrŚd 

administracji publicznej ze wskazaniem wymiernych korzyŴci w obszarze 

kompetencji pracowniczych, zarzğdzania i podnoszenia jakoŴci 

wykonywania zadaŔ publicznych. Istotne jest ukierunkowanie 

urzĹdnikŚw na klienta zgodnie z zasadami good governance. W celu 

usprawnienia zarzğdzania w administracji publicznej naleƞy okreŴliĢ 

uwarunkowania kultury organizacyjnej jednostek administracji publicznej 

w odniesieniu do zasad good governance, ze szczegŚlnym uwzglĹdnieniem 

wzorcŚw osobowych, postaw pracownikŚw, etosu urzĹdnika oraz 

planowania rozwoju kompetencji pracownikŚw administracji publicznej 

i zarzğdzania komunikacjğ. PrzedsiĹwziĹcia podejmowane w tym kierunku 



 

 

 

 

powinny mieĢ wymiar nie tylko regionalny. Stğd niezbĹdne sğ dziaŒania 

informacyjne i kampanie na rzecz upowszechniania zasad good governance 

na poziomie horyzontalnym (wŒğczanie praktyk) i wertykalnym 

skoncentrowanym wokŚŒ decydentŚw rŚƞnych szczebli wŒadz paŔstwowych. 

5. Program Rozwoju Instytucjonalnego rekomenduje uwzglĹdnienie  tematyki 

good governance w celach, priorytetach i dzia Œaniach program Św 

operacyjnych  w kolejnej perspektywie finansowej UE dla Polski. Jest to 

czynnik niezbĹdny do podniesienia jakoŴci zarzğdzania administracjğ 

publicznğ w Polsce i tworzenia projektŚw sieciowych dedykowanych dla 

uczelni wyƞszych i kadr urzĹdniczych, w ramach ktŚrych powstanğ nie tylko 

projekty badawcze, ale rŚwnieƞ konkretne przedsiĹwziĹcia innowacyjne 

wspierajğce wspŚŒpracĹ miĹdzysektorowğ w zakresie usprawniania usŒug 

publicznych. Naleƞy opracowaĢ procedury tworzenia partnerstw 

projektowych odnoszğcych siĹ do poszczegŚlnych obszarŚw problemowych 

w ramach wdraƞania zasad good governance. 

6. Realizacja zaŒoƞeŔ Programu Rozwoju Instytucjonalnego wymaga 

zaangaƞowania wszystkich interesariuszy wŒğczonych w proces jego 

tworzenia. Naleƞy budowaĢ spŚjny system wspŚŒpracy oparty 

na zaprezentowanych zasadach good governance, wypracowanych celach, 

dziaŒaniach, ktŚry bĹdzie systematycznie monitorowany. Opracowany 

MODEL INTEGRALNEJ WSPª£PRACY HUMANISTYKI Z ADMINISTRACJP PUBLICZNP NA 

RZECZ REALIZACJI KONCEPCJI GOOD GOVERNANCE daje moƞliwoŴĢ rozwijania 

wspŚŒpracy dŒugofalowej, a wdraƞanie jego elementŚw stanowi proces, 

ktŚry powinien byĢ zaplanowany i rozŒoƞony w czasie oraz dostosowany 

do potrzeb oraz oczekiwaŔ administracji publicznej i jednostek naukowych.  

7. Rekomenduje siĹ utworzenie przy Wojewodzie ̇ òøðŒa staŒôöþ˕ óþ ĆĂÿŚŒpracy 

humanistyki  z administracjğ publicznğ, w formie dedykowanej rady 

rozwoju . Istotne znaczenie dla rozwoju wspŚŒpracy w zakresie good 

governance bĹdzie miaŒo rŚwnieƞ budowanie i utrzymywanie wzajemnych 

kontaktŚw poprzez:  

ü panele dyskusyjne,  
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ü warsztaty tematyczne,  

ü powoŒywanie doraƜnych zespoŒŚw doradczo-inicjatywnych 

do rozwiğzywania i realizowania polityk publicznych w oparciu 

o zasadĹ good governance,  

ü zadaniowe grupy robocze z udziaŒem przedstawicieli Ŵrodowisk 

naukowych i administracji publicznej powoŒywane do koordynacji 

wspŚlnych przedsiĹwziĹĢ,  

ü budowanie relacji miĹdzy Lubelskim UrzĹdem WojewŚdzkim 

i instytucjami medialnymi w obszarach good governance.  

8. W ramach procesu wdraƞania Programu Rozwoju Instytucjonalnego 

we wspŚŒpracy z jednostkami naukowymi humanistyki, naleƞy uznaĢ 

za istotne nastĹpujğce czynniki: ŴwiadomoŴĢ wspŚlnych obszarŚw 

wspŚŒpracy, stosowanie procedur wewnĹtrznych, okreŴlajğcych poƞğdane 

zmiany, zabezpieczanie ŴrodkŚw na sfinansowanie kosztŚw realizacji 

wspŚlnych dziaŒaŔ, formuŒowanie oraz stosowanie zasad prowadzenia 

monitoringu i ewaluacji  wspŚlnych przedsiĹwziĹĢ, ramy czasowe i zakres 

odpowiedzialnoŴci za poszczegŚlne zadania. Takie zintegrowane podejŴcie 

stanowi szansĹ na realizacjĹ zaŒoƞonych celŚw PRI. 
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Schemat modelowej wspŚŒpracy miĹdzy administracjğ paŔstwowğ a uczelniğ wyƞszğ 
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