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Pelny zapis przebiegu posiedzenia

Komisji Administracji i Cyfryzaciji (nr 66)

2 kwietnia 2014 r.

Komisja Administracji i Cyfryzacji, obradujgca pod przewodnictwem poset Julii
Pitery (PO), przewodniczacej Komisji, rozpatrzyta:

— wniosek w sprawie powotania podkomisji nadzwyczajnej do rozpatrzenia
senackiego projektu ustawy o petycjach (druk nr 2135),

- informacje o negatywnych ocenach okresowych w stuzbie cywilnej i ich
nastepstwach oraz odwotaniach do sadu pracy w 2012 r.,

— raport pt. ,,Monitoring wdrozenia standardéw zarzadzania zasobami ludz-
kimi w stuzbie cywilnej”.

W posiedzeniu udziat wzieli: Maria Kobierska wicedyrektor Departamentu Administracji Publicznej
Najwyzszej Izby Kontroli, Zbigniew Spiewak naczelnik Wydziatu Legislacji w Departamencie Opinii
Prawnych i Legislacji Prokuratorii Generalnej Skarbu Panstwa, Dagmir Dlugosz dyrektor Departa-
mentu Stuzby Cywilnej Kancelarii Prezesa Rady Ministrow wraz ze wspoétpracownikami, Monika Pilat
glowny specjalista w Departamencie Administracji Publicznej Ministerstwa Administracji i Cyfryzacji
Zbigniew Barton przewodniczacy Sekcji Krajowej Pracownikow Administracji Rzagdowej i Samorza-
dowej NSZZ ,,Solidarno§¢” wraz ze wspotpracownikami oraz senator Mieczystaw Augustyn.

W posiedzeniu udzial wzieli pracownicy Kancelarii Sejmu: Grazyna Kuémierowska, Jolanta
Ostrowska - z sekretariatu Komisji w Biurze Komisji Sejmowych.

Przewodniczaca posel Julia Pitera (PO):

a.b.

Dzien dobry panstwu. Otwieram posiedzenie Komisji Administracji i Cyfryzacji. Witam
wszystkich go§ci. Stwierdzam kworum. W porzadku dziennym posiedzenia Komisji
mamy: po pierwsze rozpatrzenie wniosku w sprawie powotania podkomisji nadzwyczaj-
nej do rozpatrzenia senackiego projektu ustawy o petycjach. Drugi punkt to informacja
o negatywnych ocenach okresowych w stuzbie cywilnej i ich nastepstwach oraz odwo-
taniach do sadu pracy w 2012 r. Trzeci punkt to rozpatrzenie raportu pt. ,,Monitoring
wdrozenia standardow zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej”. Jesli nie
uslysze sprzeciwu, uznam, ze porzadek obrad posiedzenia Komisji zostal przyjety. Nie
slysze, dziekuje.

Przechodzimy do rozpatrzenia pierwszego punktu. Chce panstwu zaproponowac
powolanie 7-osobowej podkomisji w nastepujacym skladzie: posel Aleksandrzak, poset
Sosnowski, pani poset Bubula, przewodniczacy Rogacki, posetl Brzezinka, poset Orze-
chowski oraz posel Wojtkowski. Czy jest sprzeciw wobec takiego sktadu podkomis;ji? Nie
ma sprzeciwu. Dziekuje bardzo. Po zakonczeniu posiedzenia Komisji, poprosze panstwa,
aby podkomisje ukonstytuowac.

Przechodzimy do punktu drugiego, tzn. do informacji o negatywnych ocenach okre-
sowych w stuzbie cywilnej i ich nastepstwach oraz odwolaniach do sadu pracy w 2012 r.
Dziekuje bardzo, panie senatorze. Nie powitalam pana, ale dziekuje za obecno§c.

W takim razie, prosze pana Dagmira Diugosza, ktory zastepuje szefa stuzby cywilne;j,
o przedstawienie informacji. Witam panie dyrektorze, bardzo prosze o zabranie glosu.
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Dyrektor Departamentu Stluzby Cywilnej Kancelarii Prezesa Rady Ministrow Dagmir

Dlugosz:

Dzien dobry panstwu. Jestem dyrektorem Departamentu Stuzby Cywilnej. Chee przed-
stawi¢ panstwu informacje, ktora dotyczy ocen okresowych instrumentu zarzgdzania
zasobami ludzkimi, stosowanego na podstawie ustawy o sluzbie cywilnej w korpusie
sluzby cywilnej. Informacja gtéwnie bedzie dotyczyla przyznanych ocen negatywnych
oraz konsekwencji sposobu zarzadzania tymi sytuacjami, w ktérych mamy do czynie-
nia z takimi ocenami. Informacja pokazuje pewien trend, ktory byt w 2012 r. W ramach
2012 r. sporzadzono ponad 22 tys. ocen, z czego czlonkom korpusu stuzby cywilnej przy-
znano 129 ocen negatywnych. Wobec 129 negatywnych ocen w 32 przypadkach odwotano
sie do sadu pracy.

Te statystyczne informacje staraliSmy sie poglebic¢, uzyskujac bardziej szczegé-
towe dane dotyczace ocen negatywnych z urzedéw, w ktorych dokonywane byty oceny.
Poziomy ocen negatywnych mogg by¢: ponizej oczekiwan lub znacznie ponizej oczeki-
wan. Rowniez ocena na poziomie oczekiwan, ale z jedna oceng ponizej oczekiwan jest
uznawana jako negatywna. Sposréd 129 ocen dominowaly oceny ponizej oczekiwan, tj.
99 ocen - stanowilto to 81% negatywnych ocen okresowych.

Przed ponowng oceng negatywng — a jest to kolejny element w przypadku wyda-
nia takiej pierwszej oceny — urzedy podejmujg okreslone dzialania, jakie majg na celu
doprowadzenie do wlasciwego wykonywania obowigzkdow, ktore wezesniej byly ocenione
negatywnie, w ramach mozliwych prawnych srodkéw. Dzialania te mozna uszeregowaé
w kilku kategoriach, np. przeniesienie osoby na inne stanowisko pracy, tj. 32 przypadki.
Bardzo czesto wzmagano nadzor nad pracownikiem, ktéry wedltug oceny niewlasciwie
wykonywat swoje obowigzki. W 16 przypadkach rozwigzano stosunek pracy z ocenianym
pracownikiem — nie dotyczy to pracownikéw stuzby cywilnej, poniewaz w ich przypadku,
dopiero druga negatywna ocena skutkuje rozwigzaniem stosunku pracy. Zatem byli
to pracownicy korpusu. W 15 przypadkach przeprowadzono rozmowy dyscyplinujace.
Kierowano pracownika do réznych form szkoleniowych, w celu uzupeinienia kwalifika-
¢ji. Stosowano réwniez inne dzialania, np.: mentoring, coaching, konsultacje, instruk-
taze itp. Czasami rowniez dochodzilo do upomnien i niewystepowania o nagrode.

Réwniez zdarzalo sie, ze nie podejmowano zadnych dzialan. NajczeSciej zwigzane bylo
to z przypadkami nabycia §wiadczen emerytalnych, rentowych, pobytem na zwolnieniu
lekarskim lub realizacjg uprawnien z tytulu macierzynstwa lub wychowania dzieci.

W procedurze ocen okresowych jest tzw. powtorna ocena okresowa. W ramach tych
ocen, 98 ocen przekazaly urzedy. W 26 przypadkach, oceny ponownie zakonczyly sie
wynikiem negatywnym. Dzialania, ktére ponownie podjely urzedy, mialy podobny cha-
rakter, jednak o wiele cze$ciej dochodzito do rozwiazania stosunku pracy, tj. 48% sposrod
ponownych negatywnych ocen. Rowniez przenoszono pracownikéw na inne stanowisko
pracy, wzmagano nadzor. Wystapil rowniez sprzeciw do oceny okresowej. Odbyly sie
rozmowy dyscyplinujace oraz uzupelnianie kwalifikacji.

Po drugiej negatywnej ocenie okresowej, o wiele czesciej stosuje sie srodek karzacy
w postaci rozwiazania stosunku pracy. W sytuacji pierwszej negatywnej oceny miato
to miejsce w zaledwie 12 przypadkach. Po ponownej negatywnej ocenie, bylo to juz 48
przypadkow.

Odwotania do sadu pracy. W tej informacji chodzi o te przypadki, ktoére zostaty zto-
zone do sgdu w 2012 r. Czesc spraw sgdowych nie zostala jeszcze zakonczona lub wyroki
byly nieprawomocne w momencie uzyskania przez nas informacji z urzedéw. Najwiecej
odwotlan, bylo od ocen ponizej oczekiwan, tj. 19 odwotan. W 13 przypadkach odwola-
nia dotyczyly ocen na poziomie oczekiwan. Zatem pracownik w zasadzie odwolywat sie
od oceny pozytywnej, ale majac nadzieje na wyzszg ocene pozytywna, dazyt do jej pod-
wazenia i uzyskania oceny np. powyzej poziomu oczekiwan. Z tych spraw, ktore w tym
okresie toczyly sie w sadach, wiekszo§¢ wowczas nie zostala jeszcze rozstrzygnieta. Byto
to 21 na 32 sprawy. W 5 przypadkach doszlo do ugody pomiedzy stronami. W 30 na 32
spraw rozstrzygnieto 7 sporéw, w tym w 5 przypadkach zapadly prawomocne wyroki.
Sposrod spraw zakonczonych wydaniem wyroku 6 spraw zostalo rozstrzygnietych

a.b.
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na korzy$¢ pozwanego, czyli pracodawcy, a wiec urzedu administracji rzagdowej. Jedna
sprawa zostala wygrana przez ocenianego, czyli powoda.

Tyle informacji statystycznej, ktorg panstwo rowniez otrzymali — pan minister Bro-
dzinski przedltozyl te informacje w grudniu ubieglego roku. Jesli pani przewodniczaca
pozwoli, powiem jeszcze kilka stow komentarza.

Oceny okresowe w powszechnej formie, ktéra obejmuje wszystkich cztonkéow kor-
pusu, a wiec ok. 120 tys. os6b, obowigzujg stuzbie cywilnej od nowelizacji ustawy o stuz-
bie cywilnej, ktéra weszla w zycie w 2009 r. Zatem jest to — mozna powiedzie¢ — pigty
rok jej obowiazywania. Jest to ocena dokonywana co dwa lata. Dlatego sa okresowe
spietrzenia ocen. W ubieglym roku méwilem o 22 tys. ocenianych osobach. W kolejnym
roku jest to juz 80 tys. os6b. Zatem rytm oceny co dwa lata, powoduje zwiekszenie grupy
i mozliwoéci badania trendéw. Bedziemy mogli to réwniez zbadaé za 2013 r.

To, co wynika z danych, to pewien trend, ktory sie rysuje — na razie delikatnie —
ze sady czesciej niz w przeszlosci wydajg wyroki na korzysé urzedu. W pierwszym okresie
ocen okresowych, odnotowaliSmy trend, ze sady czeSciej przychylaly sie do stanowiska
pracownika — jest to trend statystyczny. Nie badaliSmy go glebiej i nie analizowaliSmy
poszczegolnych wyrokéw, dlaczego tak sie dzialo. Jednak taki fakt nalezy odnotowac.

W korpusie stuzby cywilnej toczy sie dyskusja wokol ocen okresowych. dJest
to powszechna rzecz wsrod 122 tys. os6b. Sg pewne propozycje zmian. Mozna je podzieli¢
na dwie kategorie. Pierwsza, ze zmiany musiatby mie¢ charakter ustawowy, np. postulat,
ze ocena bylaby dokonywana czeSciej, czyli co roku. Niektorzy uwazaja, ze ocena co dwa
lata jest oceng zbyt rzadka. Jest to czesty postulat. Sg rowniez zmiany, ktére moga by¢
dokonane w formie rozporzadzenia. ProwadziliSmy prace nad takimi zmianami, ale
w zwigzku z nieobecnoScig szefa stuzby cywilnej, czekamy z przygotowaniem gotowego
do jego powrotu. Chcieliby$my, aby szef stuzby cywilnej rozstrzygnat kierunek tych prac.
Moze tyle. OczywiScie jestem gotéw odpowiedzie¢ na pytania. Dziekuje bardzo.

Przewodniczaca posel Julia Pitera (PO):

Jesli mozna, bo zaczal pan mowié o propozycjach ewentualnych zmian. Czy poza zmniej-
szeniem czasu pomiedzy poszczegélnymi ocenami, czyli czeSciej niz co dwa lata, sg jesz-
cze jakie$ inne istotne uwagi? Wiem, ze jest za wczesnie, by wycigga¢ daleko idgce wnio-
ski, bo prawdopodobnie po drugiej lub trzeciej ocenie, wnioski bedg bardziej poparte
uzasadnionymi argumentami. Jednak czy sg inne propozycje, ktére mozna rozwigzac
rozporzadzeniem? Czy sg inne propozycje, ktore muszg by¢ zmienione ustawa? Prosze
powiedzie¢ o tym — pana zdaniem — najwazniejszych sprawach, oczywiscie, jesli zostaly
zidentyfikowane.

Dyrektor departamentu KPRM Dagmir Diugosz:

a.b.

OczywiScie. Jezeli chodzi o materie ustawowa, to po pierwsze jest czestotliwos¢ — choé
sa i tacy, ktorzy uwazaja, ze oceny sa zbyt czeste, jednak jest to mniejszo$¢. Po drugie,
zwiekszenie elastycznos$ci dokonywania ocen je§li chodzi o terminy. Dzi§ te terminy
sg do§¢ Sciste, czyli liczy sie te dwa lata, mozna powiedzieé, co do dnia. Duza czesé
uwaza, ze powinno by¢ to bardziej elastyczne, bo bardziej odpowiada realiom zarzadza-
nia w urzedach.

Sa rowniez tacy, ktorzy uwazaja, ze system ocen okresowych powinien by¢ uprosz-
czony. Moge podac przyklad, ze w samorzadach terytorialnych réwniez wystepuje system
ocen okresowych, ale nie ma rozporzadzenia, ktore to reguluje. W naszym przypadku
okres§lone standardy — réwniez prawne — sg wprowadzone przez tego, ktory wydat roz-
porzadzenie.

Waznym punktem spornym jest sytuacja oceniania przez bezpoSredniego przelozo-
nego. Ustawa i rozporzgdzenie méwi o ocenie przez bezposredniego przelozonego, a nie-
ktorzy uwazaja, ze czasami moze rodzi¢ to patologie polegajace na — moéwigc wprost —
zmowie. Nie chce oceniaé skali, bo mogg by¢ to indywidualne przypadki, ale czasami
moze dochodzi¢ do zmowy miedzy bezposrednim przelozonym a podwladnym. Postulat
jest taki, by dyrektor generalny lub departamentu oraz kierownik jednostki, mogli inge-
rowac w te ocene. OczywiScie sg rézne argumenty, czy tak powinno by¢, czy nie. Niekto-
rzy mowia, ze np. dyrektor generalny p6zniej ponosi konsekwencje finansowe, poniewaz
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musi w okre§lonych przypadkach przyznaé podwyzszenie dodatku stuzby cywilnej oso-
bie, ktoéra uzyskata pozytywng ocene okresowg. Czasami sg watpliwosci, czy bezposred-
nia ocena jest uczciwa.

Sa sprawy, ktéore mozna ustali¢ na poziomie rozporzadzenia. Pewng istotng rze-
czg, ktora moze mie¢ wplyw na sposob oceniania tych ocen, jest ich skala. Skala ocen
na poziomie oczekiwan wyrazona jest punktacjg 3. Zatem kojarzy sie ludziom po prostu
z tzw. trdja. To powoduje pewien psychiczny opor ocenianych czlonkow korpusu stuzby
cywilnej. Nikt nie chce mie¢ wpisane 3, bo to kojarzy sie ze szkolng skalg ocen. To akurat
mozna ustali¢ w rozporzadzeniu. Mozna znalez¢ takie wyjscie, ze punktacja jest co dwa,
czyli 1,3 a to na poziomie oczekiwan byloby oceniane na 5. Mozna powiedzieé, ze jest
to podejscie psychologiczne. Oczywiscie dwa kolejne bylyby az do 9, czyli najwyzszy
poziom bylby z numerem 9. Jest to pewna sztuczka, ale by¢ moze osoba otrzymujaca 5,
czyli na poziomie oczekiwan, nie podchodzilaby juz tak do tego.

Mozna takze — na poziomie rozporzadzenia — wprowadzic¢ definicje poziomow oce-
niania. Mozna rozpisaé, co znaczy znacznie ponizej oczekiwan, ponizej, na poziomie
oczekiwan itd. Zatem mozna da¢ pewng definicje, ktora nie jest ulotna. Dzi§ mozna
mieé¢ watpliwo$c, czy jest pewna standaryzacja z powodu braku szerszej definicji. Mozna
opisa¢ sposoby zachowania sie, czyli tak jak to sie mowi, wedlug zarzadzania zasobami
ludzkimi, pewne korelaty behawioralne tych cech ponizej oczekiwan lub na poziomie
oczekiwan.

Jest rowniez taka kwestia, ktéra w administracji jest pewnym problemem. W kor-
poracjach jest tak, ze system ocen okresowych dos¢ Scisle wigze sie z zaszeregowaniem.
W administracji, gdzie mamy do czynienia w ograniczeniami finansowymi, czasami sam
fakt uzyskania wyzszej oceny, niekoniecznie w ramach okreslonego budzetu, moze skut-
kowa¢ zaszeregowaniem. Czasami sg watpliwosci, czy jednak nie powigza¢ silniej faktu
pozytywnej oceny.

Ostatnig sprawa, o ktorej warto wspomnie¢ w zwiagzku z przepisami, jest sposob
oceniania, czyli sposob zarzadzania oceng przez przelozonych. Z doSwiadczen krajow,
ktore w swoich administracjach wprowadzity oceny okresowe oraz z do§wiadczen korpo-
racji wynika, ze w pierwszych latach oceny, menagerowie uczg sie tego i majg tendencje
do zawyzania ocen. Normalny rozklad statystyczny nie jest czyms, przy czym nalezy sie
upierac, ze np. musi by¢, ze 10% ocen negatywnych i 10% super pozytywnych. Jednak
prawdopodobnie ze wzgledu na czynnik poziomu oczekiwan na poziomie 3, to przesunie-
cie jest troche bardziej w gore. Zmiany widac¢ dopiero po paru latach. Do tego rowniez
stuzg prowadzone szkolenia w poszczegélnych jednostkach oraz wyroki. Jezeli dyrekto-
rzy widza, ze sg w stanie oceni¢ kogo§ obiektywnie i nastepnie wygraé¢ sprawe w sadzie,
to bedzie opinia, ze nie trzeba bac¢ sie tych ocen. Czasami slyszymy, ze trzeba bedzie i$¢
do sadu, ttumaczyc¢ sie, sad bedzie badal rézne sytuacje itd. My§le, ze byloby dobrze,
aby$my w kolejnych latach nadal mogli przedstawia¢ Komisji informacje, by méc ocenié
ten trend. Dziekuje.

Przewodniczaca posel Julia Pitera (PO):
Dziekuje bardzo, panie dyrektorze. Zapraszam panstwa postéw do dyskusji, czy sa jakies
pytania? Czy kto$ z zaproszonych goSci chee zabra¢ glos? Bardzo pana prosze. Prosze sie
przedstawic¢ do mikrofonu do stenogramu.

Przewodniczacy Sekcji Krajowej Pracownikéw Administracji Rzadowej i Samorzadowej

NSZZ ,,Solidarnosé¢” Zbigniew Barton:
Zbigniew Barton NSZZ ,,Solidarno§¢”. Witam panig przewodniczacg i szanowng Komi-
sje. NSZZ ,,Solidarno§¢” ma negatywna ocene postepowan zwigzanych z okresowa oceng
pracownika. Uwazamy, ze generuje to wzrost zatrudnienia w administracji, poniewaz
120 tys. ocenianych osob w cyklu dwuletnim, powoduje olbrzymie zaangazowanie ludzi.
Drugg nasza watpliwo§¢ budzi dwuletni cykl. Przedmoéwca okreslil, ze wskazana jest
ocena roczna. Stworzyloby to sytuacje permanentnego oceniania pracownikéow. Uwa-
zamy, ze tak jak w innych branzach, ocena raz na 5 lat, przy tak duzej stabilizacji kadry
pracowniczej, bylaby catkowicie uzasadniona.
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Podstawowym zarzutem w stosunku do ocen, jest brak ich efektu. Jezeli kogo$ oce-
niamy, to oczekuje nagrody lub sankcji. A jest to ocenianie tzw. sztuka dla sztuki. Sam
dyrektor powiedzial, ze nie ma to zadnego przelozenia na nagrody lub awanse i nie
jest to uznawane. Zatem, jest to robione, bo kto§ to wymyslit — tu ustawodawca — wiec
musimy te warunki spelni¢. Tak samo jest z karami. Przy zatrudnieniu 120 tys. oséb
w korpusie stuzby cywilnej, nie ma bonusow, ale sg kary. Ponad 30 os6b ukaranych burzy
calg istote oceniania.

Uwazamy, ze ocena jest potrzebna, ale raz na 5 lat. Powinna by¢ okre§lona grupa,
ktora to sumuje i koordynuje. Powinny by¢ widoczne efekty, tzn. je§li masz bardzo dobra
ocene i jeste$ najlepszym urzednikiem, dajemy ci z tego tytutu np. awans. Obecnie, oceny
nie majg zadnego powigzania ustawowego ani z aktem wykonawczym, ani z awansem
zawodowym. Dzi§ — mozna powiedzie¢ — awans zawodowy jest oderwany od ocen.

Uwazamy, ze nowelizacja powinna i§¢ w zupelnie innym kierunku. Jako NSZZ ,Soli-
darno$¢” oczekujemy odpowiedzi — mysle, ze Komisja rowniez — jaka grupa ludzi w Rze-
czypospolitej Polskiej w korpusie stuzby cywilnej zajmuje sie realizacja tych ocen okre-
sowych? Dziekuje.

Przewodniczaca posel Julia Pitera (PO):

Czy moze pan panie dyrektorze odpowiedzie¢ na watpliwosci?

Dyrektor departamentu KPRM Dagmir Diugosz:

Tak, oczywiscie.

Przewodniczaca posel Julia Pitera (PO):

Dziekuje.

Dyrektor departamentu KPRM Dagmir Dlugosz:

a.b.

Najpierw powiem na temat opinii dotyczacej generowania zatrudnienia. Ze sprawoz-
dania szefa stuzby cywilnej za ubiegly rok, ktére niedawno przekazatem premierowi,
wynika, ze mamy trzeci rok spadku zatrudnienia w stuzbie cywilnej. Administracja
rzadowa w ogole sie nie rozrasta. Nie zgadzam sie z pana argumentem. Powiem, jak
wyglada to w praktyce. Otéz, ze wzgledu na mechanizm oceniania przez bezposredniego
przetozonego, nie powoduje to pracy, ktéra generuje permanentne zajecie dla osob zarza-
dzajacych. Jestem dyrektorem Departamentu Stuzby Cywilnej, pracuje w nim blisko
60 osob i trzech zastepcow dyrektora. Oceniam trzy osoby w ciggu dwéch lat. Nie jest
to zajecie wymagajgce bardzo duzego zaangazowania czasowego. Podobnie jest na niz-
szych szczeblach. Owszem, sg naczelnicy, ktérzy moga mieé wiecej osob do oceny, ale
oceniajgc bezpoSrednio - a ja tak oceniam, a z tego co wiem, to pan przewodniczacy
nie ocenia — nie generuje to bardzo duzej liczby zadan. Jest to elementem zarzadzania
i porzadkuje to zarzadzanie. Musze mys$le¢ o wyznaczeniu zadan swoim podwladnym,
na biezgco musze pamietac o kryteriach, ktére ustalitem, musze korygowac ich zachowa-
nia i prosi¢ o ich spetnienie. Musze o tym przypominac, a jest to rozmowa wyznaczajaca
te kryteria, by sie nimi kierowali. Jezeli wprowadzi sie taki tad, to mozna nawet powie-
dzie¢, ze powinno nie tylko obnizy¢ zatrudnienie, ale wprowadzic pewien fad funkcjono-
wania, ktory jest przewidywalny dla pracownika. Tu bym upatrywal wartosci tych ocen,
tzn., ze jest to pewna przewidywalnos¢ zarowno dla przetozonego jak i podwladnego.

Jaka liczba 0s6b robi oceny okresowe? W przypadku wyzszych stanowisk w sluzbie
cywilnej jest to ok. 1500 stanowisk, tj. dyrektorzy generalni, dyrektorzy i zastepcy dyrek-
torow. Nie wiem czy w tej chwili jesteSmy w stanie poda¢ liczbe naczelnikéw, ale oczy-
wiScie moge sprobowac uzyskac te informacje dla pana przewodniczgcego i dla Komisji.

Ocena raz na 5 lat, wydaje sie, ze bylaby zbyt rzadka. W tym okresie nie mozna ocenié
wielu rzeczy. Wiele spraw ma charakter roczny, a nawet kwartalny, wiec nalezy méwic
o czestszej ocenie. Pani przewodniczaca i poslowie zapewne wiedzg, ze jest system kon-
troli zarzadczej w administracji rzadowej. Stawia on roczne cele, tzn. kazdy kierow-
nik jednostki musi okresli¢ roczne cele dla swoich jednostek podleglych. To powoduje,
ze pozniejsza ocene mozna odnies¢ do celéw. Zatem, nawet w cyklu rocznym, przyczynia-
nie sie do realizacji tych celé6w, mozna uczyni¢ elementem oceny. W zwigzku z tym, nie
podzielam zdania dotyczacego piecioletniego okresu oceny. Brak efektow...
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Przewodniczaca posel Julia Pitera (PO):
Przepraszam, panie dyrektorze, czy méogthby mi pan powiedzie¢ — jezeli oczywiscie zna
pan takie dane - co jaki czas w stuzbie cywilnej w Wielkiej Brytanii dokonuje sie ocen
pracownikow? W jakim jest to okresie? Co ile majg oceny?

Dyrektor departamentu KPRM Dagmir Dlugosz:
Nie odpowiem pani przewodniczacej w tej chwili.

Przewodniczaca posel Julia Pitera (PO):
Mnie sie wydaje, ze co 2 lata. Tak to pamietam, ale moje informacje dotyczace Wielkiej
Brytanii sg z lat 90.

Dyrektor departamentu KPRM Dagmir Diugosz:

Wiem, ze sg kraje w UE i OECD, w ktérych przeprowadzana jest roczna ocena. Admini-
stracja czesto inspiruje sie wiekszoScig korporacji i oceny sg roczne. Zamyka sie budzet
roczny i podsumowuje wskazniki roczne, oczywiscie w biznesie jest to troche tatwiejsze,
bo jest przychdéd roczny, zysk roczny itd., ale organizacje zagraniczne wtasnie do tego
daza. Dlatego moge w ciemno powiedzie¢, ze w wiekszoS§ci przypadkow, w przypadku
wysoko rozwinietych administracji — nie pamietam jak jest w Wielkiej Brytanii — ocena
jest roczna sie odbywa, tak jest w Holandii i Szwecji.

Oczywiscie, i tu zgodze sie z panem przewodniczgcym, ze nalezy umiec robié te oceny.
Nie twierdze, ze dzi§ cala stuzba cywilna w Polsce dobrze robi te oceny, i ze w kazdym
urzedzie sg one sporzadzane nalezycie. Jest to z pewnoScig proces. Pytanie brzmi: czy
dzi$§ po pieciu latach powinni§my juz sie martwic, czy jeszcze mozemy troche spokojniej
spogladacé i korygowac przypisy? To pytanie pozostawitbym jeszcze otwarte.

Odniose sie teraz do braku efektu. Nie powiedzialem, ze nie ma czynnosci polegaja-
cych na efektach. W drugiej informacji o standardach zarzadzania zasobami ludzkimi,
badajac poziom standardu dotyczgcego motywowania, uwzglednione jest badanie pew-
nych czynnikéw w ramach wplywu ocen na poziom placy zasadniczej, czyli oceny rowniez
sg deklarowane jako majace wplyw na place. Powiedziatem tylko, ze dzi$ nie ma obliga-
toryjnego wplywu. To rzeczywiScie moze powodowaé — idgc w kierunku toku mys§lenia
pana przewodniczacego — ze sg urzedy, w ktorych z réznych powodéw np. budzetowych
lub sposobu niewlaSciwego zarzadzania, nie ma sytuacji nagrody za dobra ocene. Taki
stan moze sie utrzymywac przez kilka lat. Jednak sg rowniez urzedy, w ktoérych ocena
ma duzy wplyw. W przypadku urzednikéw mianowanych, druga pozytywna ocena
zawsze skutkuje podwyzszeniem stopnia w stuzbie cywilnej, a za tym idzie mozliwos¢
podwyzszenia wynagrodzenia.

Zatem problem jest taki, czy administracja jest gotowa na to i czy warunki sg przy-
gotowane, by obligatoryjnie po drugiej pozytywniej ocenie nastepowalo podwyzszenie
wynagrodzenia rowniez pracownikom stuzby cywilnej? W tym momencie mamy okre-
§lony dylemat budzetowy. Tyle odpowiedzi na opinie pana przewodniczgcego.

Nigdy nie ukrywali$my, ze w ocenach okresowych jest jeszcze wiele do zrobienia, dla-
tego w ubieglym roku prowadziliSmy nad tym rézne prace. Teraz lub na kolejnym posie-
dzeniu Komisji, moge szerzej przedstawi¢ panstwu nasze prace nad zmianami w syste-
mie ocen pracowniczych. Dziekuje bardzo.

Przewodniczaca posel Julia Pitera (PO):
Dziekuje panie dyrektorze. Rozumiem, ze ten punkt obrad mozemy zamkng¢. Chyba,
ze kto$ z panstwa poslow ma jeszcze uwagi? Nie widze zgloszen.
W zwigzku z tym, przechodzimy do punktu trzeciego tzn. rozpatrzenia raportu pt.
»Monitoring wdrozenia standardéw zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilne;j”.
Raport réwniez przedstawi pan dyrektor Dagmir Diugosz, ktéry zastepuje szefa stuzby
cywilnej. Bardzo prosze, panie dyrektorze.

Dyrektor departamentu KPRM Dagmir Dlugosz:
Dziekuje panstwu. PrzygotowaliSmy i przekazaliSmy Komisji raport nt. standardéw
zarzadzania zasobami ludzkimi. Raport jest sporzadzony na podstawie monitoringu
wdrozenia tych standardéw. Najpierw powiem dwa slowa o tym czym sg standardy. Otoz,
sa to zarzadzania szefa sluzby cywilnej w formie prawnej. Sg instrumentem umozliwia-
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jacym standaryzacje zarzadzania zasobami ludzkimi, poprzez zalecanie okre§lonych roz-
wigzan wynikajacych z nauki o zarzadzaniu tymi zasobami. Sg w formie obligatoryjnej
lub fakultatywnej.

Filozofia, ktéra stoi za tym moéwi, ze w szybki sposéb mozna zaleca¢ okre§lone spo-
soby dzialania w zarzadzaniu zasobami ludzkimi bez zmiany ustawy i rozporzadzenia,
ale w formie pewnych zalecen, czyli miekkiego instrumentu. Ma to swoje zalety, ale
instrument w postaci zarzadzenia, nie moze by¢ sprzeczny z aktami powszechnie obo-
wigzujacymi, tj. ustawa o stuzbie cywilnej lub Kodeksem pracy, ktory obowigzuje w stuz-
bie cywilnej w zakresie nieuregulowanym przez ustawe o stuzbie cywilne;j.

Zarzadzenie szefa stuzby cywilnej w sprawie standardéw zarzadzania zasobami ludz-
kimi ustanawia standardy w szesciu obszarach tematycznych, tj.: organizacji zarzadza-
nia zasobami ludzkimi, naboru i wprowadzenia do pracy, motywowania, rozwoju i szko-
len, rozwigzania stosunku pracy i innych standardéw.

Monitoring, ktéry przeprowadziliSmy dotyczyl okresu od wejScia w zycie zarzadze-
nia szefa sluzby cywilnej, czyli od 30 maja 2012 r. do lipca 2013 r. Raport jest datowany
na grudzien 2013 r. W raporcie zbadaliémy stopien wdrozenia standardéw zaréwno obli-
gatoryjnych jak i fakultatywnych, czyli zalecanych. Wowczas nie badaliSmy — ale teraz
to badamy, bo jest to druga faza naszej pracy — oceny jakoSci wdrozonych rozwigzan.
Podam przyktad. Zbadaliémy, w ktorych urzedach wprowadzono program zarzadzania
zasobami ludzkimi, ale nie badaliémy tresci tego programu - teraz to robimy. Badamy
czy jest on dokumentem dobrym, wysokim jakosSciowo i przygotowanym wedtug pew-
nej metodologii, ktora jest zalecana dla tego typu dokumentow. W zwiagzku z danymi,
ktore mowig o przestrzeganiu standardéow obligatoryjnych, a nie zostaly spetnione przez
urzedy, nastgpit juz postep — a byly to dane na grudzien 2013 r. Otrzymujac informacje,
ze standard jeszcze nie jest wdrozony, od razu staraliSmy sie dokonac dziatan korekcyj-
nych, a w miedzyczasie urzedy wdrazaly standardy obligatoryjne.

Najwyzszy poziom spelnienia standardéw obligatoryjnych dotyczyt wprowadzenia
programow zarzadzania zasobami ludzkimi. W ramach 64 urzedow, ktore badaliémy 97%
wprowadzilo ten program — przypomne, ze to dane z grudnia 2013 r. Program procedury
antymobbingowej rowniez wprowadzilo 97% urzedéw. Wewnetrzne procedury naboru
wprowadzito 100% urzedéw. Zasady organizacji stuzby przygotowawczej wprowadzito
98% urzedéw. Formuly i zasady opracowania indywidualnego programu rozwoju zawo-
dowego wprowadzito 98% urzedow.

O wynagrodzeniu juz méwilem, gdy omawialem kwestie ocen. W ramach standardu
obligatoryjnego, czyli uwzglednianiu przy ustalaniu wynagrodzenia zasadniczego, brano
pod uwage nastepujace elementy: wyniki warto$ciowania w 58 urzedach z 64, ocene
pracy w 62 — a wiec rowniez ocene okresowg; uwarunkowania rynku pracy — w 52 urze-
dach uwzgledniono ten element — jest to element najtrudniejszy.

Pewng kwestig, ktora rowniez dotyczy ocen okresowych jest zalecenie standardow
dotyczacych tzw. biezacej informacji zwrotnej. Nie chodzi tu o sformalizowang ocene, ale
jest to pewne zalecenie, by elementem zarzadzania byla biezaca taka informacja, czyli
feedback wobec pracownika. Urzedy majg z tym jeszcze pewien problem. W momen-
cie przeprowadzania badania 30 z 64 urzedoéw wprowadzito ten system. MySle, ze jest
to glownie kwestia umiejetnoéci zarzadczych kadry kierownicze;.

Jezeli chodzi o standardy fakultatywne, to w ramach kazdego z pieciu obszarow,
standardy sie znalazty. Charakter standardow fakultatywnych jest taki, ze sg to instru-
menty bardziej zaawansowane. Standardy obligatoryjne sa kwestiami rudymentarnymi,
ktoére juz dzi§ w administracji rzagdowej powinny funkcjonowaé w obszarze zarzadzania
zasobami ludzkimi. Natomiast standardy fakultatywne, to nieco bardziej zaawanso-
wane instrumenty, ktére wymagaja diuzszej pracy lub lepszego zarzadzania przez kadre
zarzadzajaca. Czesto sg to standardy, ktére nie zawsze sg stosowane w organizacjach
komercyjnych, bo sg bardziej zlozone i trudniejsze i czasem drozsze. Pytania dotyczace
standardow fakultatywnych dotyczyly kwestii, jak radzg sobie z tym urzedy. Pytaliémy
glownie o standardy takie jak: szkolenia kaskadowe; procedura wywiadu wyjSciowego
pracownika, ktory odchodzi z pracy, czyli tzw. exit interview; monitorowanie jakoSci
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obstugi kandydatéw do pracy przez biura zarzadzania ludzmi; wykorzystanie réznych
niematerialnych narzedzi motywacyjnych.

Nalezy zauwazy¢, ze jezeli chodzi o bardziej zaawansowane instrumenty fakulta-
tywne, to charakterystyczny jest bardzo dobry poziom i wykorzystanie ich w urzedach
wojewoddzkich — to na pierwszy rzut oka moze dziwié, ale z drugiej strony rowniez cieszy.

Standardéw fakultatywnych jest bardzo duzo. ZidentyfikowaliSmy ich ponad 50.
Wiele z nich ma juz bardzo wysoki poziom wdrozenia np.: wykorzystanie materialnych
narzedzi motywacyjnych, zarzgdzanie czasem pracy, szkolenia, kwestie dziatan zapew-
niajacych zastepstwo na wakatach. To wszystko w 100% funkcjonuje w wielu urzedach.
Na wysokim poziomie sg réwniez sprawy dotyczace ewaluacji szkolen. Dotyczy to row-
niez oceny wykorzystania §rodkow publicznych, przeprowadzania rozmowy kwalifika-
cyjnej w kazdym naborze, udzialu przedstawiciela komorki kadrowej w naborach — daje
to gwarancje lepszego proceduralnego postepowania przy naborach.

W raporcie, urzedy wskazaly rowniez inne ciekawe rozwigzania, ktére moga by¢
1 sg przedmiotem rozpowszechniania przez nas w ramach tzw. dobrych praktyk na stro-
nie internetowej Departamentu Stluzby Cywilnej. Na stronie jest specjalna zaktadka,
w ktoérej rozpowszechniamy réznego rodzaju dobre praktyki np. w zakresie narzedzi
motywacyjnych.

Jeszcze powiem krotko, co dalej? Standardy to przedsiewziecie dlugofalowe i ukie-
runkowane na dlugofalowy efekt. Ma to na celu podwyzszenie standardéw zarzadzania
ludZzmi w administracji rzgdowej. W tym roku chcemy zbada¢ dokumenty jakosciowo.
Sg to dokumenty, ktére normuja w urzedach zarzadzanie ludZmi, a sg to programy
zarzadzania zasobami ludzkimi, procedury naboréw oraz sposoby zarzadzania wiedza
w urzedach. Bedziemy rowniez rozpowszechniali dobre praktyki. W 2015 r. chcemy roz-
szerzy¢ probe badanych urzedow. Monitoring dotyczyl najwiekszych 64 urzedow, czyli
ministerstw, urzedow centralnych i wojewodzkich. Natomiast, w 2015 r. majac do§wiad-
czenia tego raportu i badan jako§ciowych, chcieliby§my zbada¢ wszystkie urzedy, ktore
majg powyzej 50 zatrudnionych osob, jako czlonkéw korpusu stuzby cywilnej. Zatem
bedziemy chcieli objaé proba wiekszosé jednostek skarbowosci. Dziekuje bardzo.

Przewodniczaca posel Julia Pitera (PO):

Dziekuje bardzo, panie dyrektorze. Czy majg panstwa pytania? Jest to dos¢ trudny mate-
rial. W takim razie, pozwole sobie zadaé pytanie. Na ile pan dyrektor ocenia, ze ten
monitoring... tzn. jaka jest warto$¢ tego monitoringu, je§li chodzi o wiedze na temat
funkcjonowania standardow w administracji? Czy uwaza pan, ze zostal osiggniety
pewien mechanizm, ktory daje wiarygodny obraz? Czy w systemie monitoringu nalezy
co$ zmienic¢? Na ile on jest prawdziwy? Czy informacje pozyskiwane od pracownikow
sg prawdziwe? Wiem, ze mamy zdolno§¢ do niekoniecznie obiektywnego oddawania rze-
czywistosci. Na ile to pietno daje tu o sobie znaé?

Dyrektor departamentu KPRM Dagmir Dlugosz:

10

Tak jak powiedzialem, jest to przedsiewziecie dlugofalowe, a ten raport jest pierwszym
raportem i pierwszym krokiem. W maju 2012 r. wprowadziliSmy pewne standardy. Rok
pbézniej, badamy, co zdarzylo sie po roku. Nie chce méwié, ze jest to powierzchniowe
badanie, ale na pewno nie zeszliSmy do glebszych warstw. Wiasnie temu stuzy obecne
badanie jako§ciowe.

Obecnie wiemy, w ktorych — mniej wiecej — urzedach do§é sprawnie poradzono sobie
ze standardami obligatoryjnymi. Tam gdzie sobie z tym nie poradzono to mniejszoSc.
Czasami byly to przypadki zwigzane z tym, ze byl dluzszy wakat na stanowisko dyrek-
tora generalnego i brak pewnego rodzaju przywodztwa troszke to utrudnit. Wiemy réw-
niez, ktore urzedy zaczynajg przodowac i sg zaliczane jako liderzy zarzgdzania zasobami
ludzkimi, bo majg duza liczbe ciekawych rozwigzan. Dopiero w tym momencie - i tego nie
ukrywam - po zbadaniu dokumentéw, ktore normuja, ze gdzie$ jest program zarzadza-
nia zasobami ludzkimi, bedziemy wiedzie¢ co oznacza, ze wymog standardéw zostat spet-
niony. Jednak wiemy, ze te programy mogg mieé r6zng tres¢. Jedne moga by¢ naprawde
zaawansowane, a drugie moga by¢ slabsze. Jezeli z 64 programéw zarzadzania zasobami
ludzkimi, wylonimy czolowke szesciu lub siedmiu urzedéw, ktére maja naprawde dobre
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programy, to przyjrzymy im sie bezposrednio i za jaki§ czas bedziemy mogli pokazaé
pozostalym urzedom, ze jest to dobry przyklad. Natomiast ci, ktérzy wypadng troche
gorzej, dostang informacje zwrotng w formie spotkan szkoleniowych, by zwrdci¢ uwage
na pewne obszary, ktére wymagaja poprawy — nie bedziemy ich publicznie pietnowac,
bo przeciez nie o to chodzi i nie nalezy pietnowac ludzi, ktérzy popetniajg bledy.

Przewodniczaca posel Julia Pitera (PO):

Dziekuje bardzo. Czy sa jeszcze jakie$ pytania? Bardzo prosze. Prosze sie przedstawié.

Ekspert Sekcji Krajowej Pracownikow Administracji Rzagdowej i Samorzadowej NSZZ
»Solidarnosé” Daniel Gruszka:

Dzieni dobry, Daniel Gruszka ekspert NSZZ ,,Solidarno§¢”. W zwigzku z przedstawionym
materialem mam kilka pytan. Po pierwsze: jaka jest sankcja wobec dyrektoréw gene-
ralnych za nieprzestrzeganie standardéw w warstwie obligatoryjnej? Takie przypadki
zostaly stwierdzone i jakie konsekwencje zostaly wyciagniete?

Drugie pytanie dotyczy pkt 4 ppkt 2 standardow, ktory stanowi, ze wynagrodzenie
zasadnicze czlonka korpusu stuzby cywilnej nie moze by¢ zmniejszane w zwigzku z otrzy-
mywaniem dodatkéw. Do NSZZ ,,Solidarno§é” zgltasza sie bardzo duzo oséb, ktore twier-
dzg, ze w zwigzku z tym, ze otrzymujg dodatek np. stuzby cywilnej — tak jest w przy-
padku urzednikéw mianowanych — ich wynagrodzenie zasadnicze zostalo zmniejszone
tak, by wynagrodzenie nie przekraczalo wynagrodzenia innych pracownikéw na tym
stanowisku. W zwigzku z tym mam pytanie. Jaka jest mozliwo§¢é dochodzenie przez te
osoby swoich praw wobec pracodawcy, dyrektora generalnego urzedu? Dziekuje bardzo.

Dyrektor departamentu KPRM Dagmir Dlugosz:

a.b.

Dziekuje za pytanie. Jezeli chodzi o sankcje wobec dyrektoréw generalnych,
to co do zasady moga one by¢ nastepujace. Pierwsze to postepowanie dyscyplinarne,
ktore poprzedzone jest postepowaniem wyja$niajacym, ktore prowadzi rzecznik dyscy-
plinarny dla dyrektoré6w generalnych przy szefie stuzby cywilnej. Kolejnym rodzajem
sankcji — nie méwie o decyzjach kadrowych — jest opinia szefa stuzby cywilnej, ktora
wydawana jest na potrzebe oceny dyrektora generalnego — to rowniez moze by¢ wyko-
rzystane.

W przypadku standardéw zarzgdzania zasobami ludzkimi, nalezy wziaé pod uwage
nawet te urzedy, w ktorych nie wdrozono niektoérych standardéw zarzadzania zasobami
ludzkimi — wiekszo$¢ wdrozyta. Wiekszos¢ z tych urzedéw, juz sie poprawila. Z reguly
byt to uptyw 2, 3 lub maksymalnie 6 miesiecy od stwierdzenia faktu, ze jeszcze ktory$
obligatoryjny standard nie funkcjonuje, ale nastgpila juz poprawa. Uznalisémy, ze nie
jest to sytuacja, w ktorej trzeba reagowac wladczo i w taki mocny sposéb, by wszczynaé
postepowanie dyscyplinarne. OczywiScie moge powiedziec, ze zarzadzenie szefa nie jest
ustawa, wiec nie jest to naruszenie ustawy, ani prawa powszechnie obowiazujacego. Jed-
nak, rzeczywiscie bierzemy to pod uwage i na pewno, jezeli mialoby to wiekszy wymiar,
wzieliby$émy to pod uwage przy wydawaniu opinii dotyczacej oceny dyrektora general-
nego. Natomiast, nie uznaliSmy za zasadne, karanie tych uchybien jako znaczacych
i §wiadczgcych o niesolidnej pracy, by wszczynaé postepowanie dyscyplinarne. Nasza
ocena byla oczywiScie krytyczna i zwréciliSmy na to uwage urzedom, ze sg w zwloce
i wezwaliSmy do pilnego naprawienia tej zwloki. Z reguly ta zwloka zostala naprawiona
i nie uznaliémy za zasadne wladczo w formie postepowania dyscyplinarnego ingerowac.

Jezeli chodzi o pana drugie pytanie, to opowiem tak: co do zasady, jezeli w standar-
dach zapisane jest, ze jest to niewlasciwa sytuacja, to tak jg oceniamy. Nie przypominam
sobie, by w ostatnim okresie wplynely tego typu skargi do nas, czyli do Departamentu
Stuzby Cywilnej. Nie zdarzylo sie takie zawiadomienie, a duzo skarg do nas wplywa.
Dotycza naboru, watpliwo$ci interpretacyjnych przepiséw lub nawet skargi na oceny,
ktore wyjasniamy. Nic podobnego do nas nie dotarto i NSZZ ,,Solidarno$¢” rowniez nic
nie zglaszalo. Nie zglaszalo dotychczas, ale przyjmuje ten glos jako zgloszenie i przyj-
rzymy sie temu. Nie artykulowalem tego zagadnienia.

Jak mys$li pani, pani Moniko, czy mozna dochodzi¢ swoich praw na drodze sadowe;j?
Jesli moge prosié, to prosze o uzupetnienie.
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Naczelnik Wydzialu Systemoéw i Narzedzi Zarzadzania Kadrami Stuzby Cywilnej
Monika Zareba:

Wydaje sie, ze jedynym rozwigzaniem bedzie rozwigzanie sgdowe. Mowa tu o nieréwnym
traktowaniu, bo skoro co$ mi sie dodatkowego nalezy, a kto§ mi co$ obniza. Jest to jeden
z aspektow. Oprocz tego, rowniez nalezy zwrdci¢ uwage na jako§¢ i ilos¢ pracy. Moim
zdaniem, pracownik musialby to udowodnié¢ w sadzie.

Dyrektor departamentu KPRM Dagmir Dlugosz:

Tak na gorgco, chce jeszcze dodac od siebie, ze gdyby taka sytuacja miata miejsce w skali
masowej, kilku lub kilkunastu pracownikéw, bytaby systemowym dzialaniem negatywnie
przez nas ocenionym - chetnie porozmawiam z panem przewodniczacym po posiedzeniu,
czy sa takie przypadki. Taka sytuacja bylaby $éwiadomg polityka lub zaleceniem i nie
wykluczam, ze gdyby dotyczylo to dyrektora generalnego, wszczelibySmy pewne poste-
powania wyja$niajgce, dlaczego to ma miejsce. Wowczas dyrektor generalny musialby
wykazaé powody takiego dzialania, by zobaczyc¢ czy jest uzasadnienie czy nie. By¢ moze
jest to tylko zarzut, ale nietrafnie sformulowany. Trudno mi na to opowiedziec. Jeszcze
raz mocno podkre§lam, ze gdyby tak bylo, ocenilibySmy to jako dziatalnos¢ sprzeczng
ze standardami i sprzeczng - tak jak powiedziala pani naczelnik Zareba — prawdopodob-
nie z zasadg rownego traktowania.

Przewodniczaca posel Julia Pitera (PO):

Czy sa jeszcze jakie§ pytania? Bardzo prosze, pani poset Hrynkiewicz.

Posel Jozefa Hrynkiewicz (PiS):

Pani przewodniczaca, szanowni panstwo, mam pytanie do pana Dagmira Dlugosza.
Coraz czeSciej spotykam absolwentow Krajowej Szkoly Administracji Publicznej i dowia-
duje sie, ze juz nie pracujg w administracji rzagdowej. Czesto przechodzg do biznesu lub
do innych urzedéw. Chcee zapytac, jaka jest skala odej$¢? To pierwsze moje pytanie.

Drugie pytanie dotyczy tego, co bezpo§rednio wigze sie z pracag parlamentu, a dotyczy
jakoSci materiatu, ktory jest dostarczany do Sejmu. Pracuje w Komisji Zdrowia, rowniez
jakis czas temu pracowalam w Komisji Polityki Spotecznej i Rodziny. Musze powiedziec,
ze materialy informacyjne, ktore otrzymujemy, czyli sprawozdania z wykonania jakiej$
ustawy, czy programu, sg po prosu na poziomie ponizej wszelkiej krytyki. Mam na mysli
zrodla, na podstawie ktérych jest to opracowane, czyli konstrukcje tych materialow,
whnioski, ktore mozna wyciagnaé oraz sposob prezentacji.

Drugg sprawg sg materialy legislacyjne. Wiekszo$¢ materiatow, ktore przepracuje
potem Sejm trafia nastepnie do Trybunatu Konstytucyjnego — méwitam o tym, i wzbu-
dzilo to wielkie zdenerwowanie i niezadowolenie, ale to jest fakt. Tymczasem, wszystkie
materialy, ktore dostajemy — méwie o Komisji Zdrowia oraz Komisji Polityki Spoteczne;j
i Rodziny, sg dokumentami, w ktérych — gdy bierze sie do reki ustawe — nawet trudno
zidentyfikowa¢ podstawowe zasady prawotworstwa. Teraz na sali sejmowe]j procedujemy
ustawe, ktora dotyczy opiekunéw os6b niesamodzielnych, a nawet nie wiadomo czy doty-
czy ona 0s6b niepelnosprawnych, niesamodzielnych, czy opiekunéw, czy samych osob
niesamodzielnych. Wobec tego pytam o to, poniewaz co§ niedobrego musi sie dzia¢ réw-
niez w korpusie stuzby cywilnej. Mamy do czynienia z marnej jako§ci materialami w Sej-
mie. Przeciez od tego zalezy, jakie te ustawy pozniej beda, jaka bedzie ocena, jakie bedzie
wskazanie kierunku dzialan. Jak pan to ocenia i jak pan moze opowiedzieé na to pyta-
nie? Wiem, ze jest to trudne pytanie. Prosze powiedzieé¢, gdzie moge szukaé¢ odpowiedzi
na to pytanie, ktoére tym razem pokazuje zapa$¢ w administracji rzadowe;j.

Przewodniczaca posel Julia Pitera (PO):

Bardzo prosze, panie dyrektorze.

Dyrektor departamentu KPRM Dagmir Diugosz:
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Dziekuje za pytania. Jezeli chodzi o pierwsze pytanie pani posel, ktére dotyczy absol-
wentow KSAP, to wedlug najéwiezszych danych, ktérymi dysponujemy, czyli na koniec
2013 r., w stuzbie cywilnej prace §wiadczylo 688 absolwentéw. Jest to 63% wszystkich
0s0b, ktore ukonczylo KSAP. Zasadnicza wiekszo$¢ z nich, ok. 88%, to pracownicy mini-

a.b.
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sterstw. Warto jeszcze dodac, ze 21% absolwentow, ktorzy wiadczg prace, pelnig wyzsze
funkcje w shuzbie cywilnej, czyli pracuja na wyzszych stanowiskach.

Liczba absolwentéw KSAP nieco spadta w stosunku do 2012 r. — 0 20 os6b. Choé¢ nie
mam twardych i konkretnych danych o osobach, trzeba braé¢ pod uwage to, ze w tej gru-
pie jest duzo absolwentek. Nawet na przykladzie Kancelarii Premiera w Departamen-
cie Stuzby Cywilnej — obserwuje to osobiScie — sg to mlode osoby, ktére zaczynaja byé
rodzicami. System statystyczny, ktéry dotyczy zatrudnienia, nie obejmuje oséb, ktore
przebywajg na urlopach macierzynskich i wychowawczych. Zatem, traktujemy to male
wahniecie o 20 osob, jako skutek niedawno wprowadzonych uregulowan wychowawczo-
-macierzynskich. Jest to 20 os6b w skali korpusu stuzby cywilnej, a w Departamencie
Stuzby Cywilnej, mam dwie absolwentki KSAP, ktore wlasnie z tego skorzystaty. Jestem
prawie pewien, ze jest co§ na rzeczy, ale tylko tak moge w tym momencie odpowiedziec.

Niewatpliwie pewng przyczyna jest to, ze decyzja szefa Kancelarii Prezesa Rady Mini-
strow wprowadzono jeden nabor do KSAP. Jeszcze niedawno byly dwa nabory, a jeden
nabér zmniejszy! liczbe absolwentow. Jest teraz tylko jedna grupa w roku. Kiedy§ — przez
ostatnie kilka lat — byly to dwie grupy, a teraz ta liczba sie zmniejszyla.

To, ze 21% absolwentow sprawuje stanowiska wyzsze w stuzbie cywilnej, mysle,
ze to jeden z dowodow, ze te osoby sg dobrze wykorzystane w administracji publiczne;.
Jest to dos¢ wysoki poziom. Oczywiscie absolwentow mamy ok. 1 tys., a czlonkéw kor-
pusu shuzby cywilnej jest 122 tys., wiec nie jest to nawet 1%. Wydaje mi sie, ze liczba
wskazuje na to, ze wykorzystanie kompetencji absolwentow jest stosunkowo wysokie —
oczywiscie majgc w pamieci problem jednej rekrutacji w ciggu roku.

Co do drugiego pytania, trudno mi na nie odpowiedzie¢. Rozumiem, ze jest to ocena
dokumentéw, ktore pani otrzymuje aktywnie uczestniczac w pracach komisji sejmowych.
Mam nadzieje, ze nasz materiat o standardach, w miare i nienajgorzej spelnia pani stan-
dardy. Nie chce w tej chwili robi¢ analizy tej sytuacji, wiec powiem, ze jest to temat, nad
ktérym warto sie pochyli¢. Z naszej strony staramy sie, aby standardy pracy byly wyzsze.
Podam przyklad, ze jako zastepujacy szefa stuzby cywilnej, okreslitem tematy szkolen
centralnych na 2014 r. Jednym z tematéw szkolen jest jezyk urzedniczy, czyli komuniko-
wanie z obywatelem, a to rowniez dotyczy komunikowania sie w dokumentach z parla-
mentarzystami. W zeszlym roku przygotowaliSmy szkolenia centralne — praca na danych
zrodlowych dla oséb, ktore sg statystykami w administracji publicznej. Ma to na celu
polepszenie sposobu przygotowania dokumentéw statystycznych i obliczeniowych.
Mamy rowniez projekt finansowany ze Srodkow europejskich, ktory dotyczy doskonale-
nia umiejetnosci analitycznych w administracji rzadowe;.

Prosze wybaczyc¢, ale trudno mi jest sie generalnie odnieé¢ sie do problemu, ktéry pod-
niosta pani posel. Wydaje mi sie, ze nalezy egzekwowac to rowniez wobec stuzby cywilnej
i oczywiScie wezme to pod uwage. Nalezy egzekwowacé jako$¢ dokumentow wobec tych,
ktorzy te dokumenty bezposrednio przedkiadajg. Przepraszam, jesli nie odpowiedzialem
w pelni satysfakcjonujgco, ale na ten moment tylko to przyszto mi do glowy. Dziekuje
bardzo.

Przewodniczaca posel Julia Pitera (PO):

Dziekuje bardzo. Bardzo pana prosze.

Przewodniczacy sekcji NSZZ ,,Solidarnos§é” Zbigniew Barton:

a.b.

Zbigniew Barton. Z przedlozonego sprawozdania z realizacji standardow wynika,
ze ok. 50% jednostek, ktore sg objete ankietg nie realizuje standardéw informacji zwrot-
nej. Mozna powiedzieé¢, ze w polowie urzedéw nie ma kontaktu na linii kierownictwo-
-pracownicy. Kierownictwo wyalienowalo sie od pracownikow. Czy departament robi co$
w tej sprawie, czy nie? Jest to najistotniejsze uchybienie.

Druga rzeczg jest to, ze nie mozemy oceny 122 tys. zatrudnionych w administra-
¢ji uznaé za wiazaca, bo na 2,5 tys. podmiotéw w sprawozdaniu, jest wykazanych tylko
sze$cdziesigt pare.

Wracajac do kwestii, ktorg poruszylt ekspert NSZZ ,,Solidarno$¢”, mam rowniez pyta-
nie. Oto6z, w administracji zespolonej dyrektorzy nie sg czlonkami korpusu stuzby cywil-
nej —jest tak np. w inspekcji ochrony §rodowiska lub handlu. Wobec tego, na jakich zasa-
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dach w stosunku do 10 tys. cztonkéw korpusu stuzby cywilnej w administracji zespolo-
nej, sg realizowane standardy? Dziekuje.

Przewodniczaca posel Julia Pitera (PO):

Czy zechce sie pan do tego odnie$c, panie dyrektorze?

Dyrektor departamentu KPRM Dagmir Diugosz:

Tak, oczywiScie.

Przewodniczaca posel Julia Pitera (PO):

Bardzo prosze.

Dyrektor departamentu KPRM Dagmir Dlugosz:

Kazde pytanie traktujemy serio. Co do informacji zwrotnej, rzeczywiScie pan przewod-
niczacy potwierdzit to, co jest zapisane w naszych danych. Prawda jest, ze poziom infor-
macji zwrotnej jest niezadowalajgcy. Bedziemy sie temu przygladali. W ramach analizy
jakoSciowej, rowniez wezmiemy to pod uwage. Mysle, ze moge zadeklarowaé, ze mozna
w tej sprawie podjac jeszcze jakie§ dodatkowe dziatania. Nazywa sie to powaznie, tzn.
informacja zwrotna i ma ona pewng strukture jako sposob dzialania. Nie jest to tylko
zwykla rozmowa. Informacja zwrotna jest instrumentem zarzadzania ludzmi, ktoéry jest
opisany w literaturze. Jednak, mozna powiedziec, ze najwazniejsza jest profesjonalna
rozmowa miedzy przelozonym a podwladnym. Ten wskaznik obejme specjalnym nad-
zorem.

Jesli pani pozwoli, to pani naczelnik jeszcze chciala uzupelni¢ moja wypowiedz
i zwroci¢ uwage na jeszcze jedng sprawe. Pan przewodniczacy rowniez ma racje, ze 64
urzedy to nie 120 tys. osob. Jednak, wcale tego nie kryje i przed chwila zapowiedziatem,
ze w 2015 r. chcemy obja¢ monitoringiem wszystkie urzedy, w ktorych pracuje powyzej
50 oséb. To, zapewne obejmie ok. 70% pracownikéw korpusu stuzby cywilnej. Zalez-
nosc jest taka, ze jezeli dobrze rozpowszechnimy te informacje i dobre praktyki z tych
64 urzedéw, zostanie to odnotowane réwniez w urzedach, gdzie nie byto badania. Jest
szansa, ze rowniez tam te urzedy wykorzystaja wiedze, ktorg zdobyliSmy.

Rzeczywiscie szefowie urzedéow administracji zespolonej nie sg czlonkami korpusu
shuzby cywilnej — taka jest decyzja ustawodawcy, ktory tak to rozstrzygnal. Podobnie jest
w ministerstwach, gdzie ministrowie rowniez nie sg cztonkami korpusu stuzby cywilne;j.
Niemniej jednak, te osoby maja obowigzek realizowac zadania z zakresu ustawy o stuz-
bie cywilnej oraz z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi. Bardzo czesto, wobec tych
0s0b kierujemy na podstawie ustawy o sluzbie cywilnej oraz na podstawie uprawnien
szefa stuzby cywilnej réznego rodzaju wskazowki, wytyki, a nawet zadania okre§lonego
dzialania. Faktem jest, ze osoby te nie podlegaja postepowaniu dyscyplinarnemu, ale
podlegaja nadzorowi wojewodéw, a w przypadku administracji niezespolonej wlasci-
wemu ministrowi. Z reguly nasze wystgpienia sg skuteczne, tzn. organy nadzoru wyz-
szego stopnia np. wojewodowie lub szefowie inspekcji — w przypadku administracji nie-
zespolonej — podejmujg dziatania w trybie nadzoru. Dziekuje.

Przewodniczaca posel Julia Pitera (PO):
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Dziekuje bardzo. Uwazam, ze wyczerpaliémy temat. W zwigzku z tym, zamykam posie-
dzenie Komisji. Zapraszam pana posta Wojtkowskiego do stolu prezydialnego w celu
ukonstytuowania podkomisji. Dziekuje bardzo, panstwu. Do zobaczenia jutro o godz.
10.00 na posiedzeniu Komisji. OczywiScie, zapraszam pana posla Brzezinke. Bardzo
przepraszam, panie posle.

a.b.




