P | fuz ilnej
rzeglad Stuzby Cywilnej

Departament Stuzby Cywilnej Kancelarii Prezesa Rady Ministréw

Nr 6 (33)
LISTOPAD-GRUDZIEN 2014
ISSN 2082-193X

Szanowni Paristwo, Drodzy (zytelnicy!

Grudzien, ostatni miesigc roku, to czas spotkari w rodzinnym gronie, Swigteczno-
-noworocznych Zyczen, obsypanych bialym puchem choinek oraz upominkow, ktorymi sie
obdarowujemy. To jednak réwniez czas podsumowan, refleksji nad mijajgcym rokiem
i snucia planow na przysztosc. KaZdy z nas ma swoje marzenia, czasem Smiale, ambitne,
czasem zupelnie skromne. BoZe Narodzenie lo lakZe czas marzen. | czas nadziei, Ze sie
kiedys spelnig. Na co dzien zazwyczaj twardo chodzimy po ziemi, bardzo czesto — mozZe
zbyt czesto — myslimy, Ze coS jest niemoZliwe. Warto chociaZ raz w roku, zaledwie przez
kilka swiglecznych dni, przestac tak myslec. Warto czasem wyobrazic sobie, Ze jesli

czegoS bardzo pragniemy, to mozemy lo osiggngc. Warto mie¢: marzenia...

Wszystkim naszym (zytelnikom oraz ich bliskim Zycze spokojnych, pogodnych i radosnych
Swiqt Bozego Narodzenia. Niech te Swigta bedq czasem marzen, kiore sig spelnig
w Nowym 2015 Roku.

(laudia Torres-Bartyzel

Szef Stuzby (ywilnej

Dwumiesiecznik korpusu stuzby cywilnej
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OD REDAKTRA NACZELNEGO

U progu 2015r.

Dagmir Dtugosz
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Szanowni Panstwo,

Po blisko roku oczekiwan stuzba cywilna ma znéw
swojego Szefa, a wraz z nim nowe spojrzenie na
administracje, jej zadania i projekty. Przed nami
zatem nowe wyzwania i plany, o ktérych wstepnie
piszemy w biezgcym wydaniu PSC, a szczegéfowo
poinformujemy w kolejnym wydaniu pisma. Na
biezgco bedziemy Panstwa réwniez informowac
o realizacji zaplanowanych prac. Tymczasem pod-
sumowujemy wyniki szkoleri specjalistycznych dla
pracownikow administracji skarbowej (s. 37-40),
przeprowadzonych w ramach realizowanego przez
Departament Stuzby Cywilnej Kancelarii Prezesa
Rady Ministrow projektu pn. ,Wsparcie reformy
administracji skarbowej”.

W numerze przypominamy list Pani Premier Ewy
Kopacz i obszerne fragmenty listu Pani Minister
Claudii Torres-Bartyzel do cztonkéw korpusu stuzby
cywilnej z okazji Swieta stuzby cywilnej, a takze
informujemy o przyktadach uroczystego obcho-
dzenia w urzedach tego $wieta (s. 7-9).

Na s. 14 relacjonujemy przebieg uroczystoSci
mianowann nowych urzednikbw stuzby cywilnej,
w tym ich $lubowanie, ktére po raz pierwszy — jako
Szef Stuzby Cywilnej — przyjeta Claudia Torres-
-Bartyzel. Szerzej o kwestiach awansu zawo-
dowego, bo o karierze kobiet w sektorze pu-
blicznym, rozmawiamy z prof. Bozeng Balcerzak-
-Paradowskg (s. 28-31), wspdtautorkg badania
i publikacji Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych pt.

,Kobiety na stanowisku kierowniczym w sektorze
publicznym”.

Wiele uwagi po$wiecamy zmianom w administracji
rzgdowej zarobwno w krajach OECD, jak i na wschéd
od granicy RP. Ustalenia paryskiej konferencji
OECD (12-13 listopada 2014 r.) nt. innowacji
w sektorze publicznym przedstawiamy na s. 471—43
O stazach w Warszawie dla urzednikéw z krajow
Partnerstwa Wschodniego oraz o seminarium zorga-
nizowanym w KPRM, adresowanym do krajow
czfonkowskich PW, piszemy na s. 18-22.

Kontynuujemy temat etyki w stuzbie cywilnej.
Na s. 12-13 zamieszczamy relacje z V Miedzy-
narodowej Konferencji Antykorupcyjnej, ktéra odbyta
sie 9 grudnia w KPRM, na s. 32-36 artykut prof.
Tomasza Czakona ,Czy profesjonalizm moze byc¢
powszechng normg etyczng?”. Panstwa uwadze
polecamy takze tegoroczny raport Fundacja im.
Stefana Batorego pt. ,Konflikt intereséw w polskiej
administracji rzgdowej. Prawo. Praktyka. Postawy
urzednikéw”, ktéry omawiamy na s. 51.

Zachecam takze do odwiedzenia naszej rubryki
,Z historii administracji”, gdzie prezentujemy wspot-
czesny widok odrestaurowanego gmachu Mini-
sterstwa Edukacji Narodowej (s. 46—49), a takze do
lektury artykutow z Business English Magazine
(s. 52-61 ) o kulturze korporacyjnej na Wschodzie
i Zachodzie.

Szanowni Panstwo,

Przed nami kolejny szczegdlny czas — okres Swigt
Bozego Narodzenia i — tuz za nimi — Nowy 2015
Rok.

Niech te Swieta bedg dla Panstwa czasem spokoju
i rado$ci, a Nowy Rok — okresem spetnienia
Panstwa zyczen, marzen i planéw.

Do siego roku!

powrét
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SZEF SLUZBY CYWILNEJ

28 pazdziernika 2014 r.

Prezes Rady Ministréw Ewa Kopacz powotata Claudie Torres-Bartyzel
na stanowisko Szefa Stuzby Cywilnej

Claudia Torres-Bartyzel

Claudia Torres-Bartyzel (ur. 1964) ukonczyta w 1990 r. studia magisterskie w zakresie
socjologii na Wydziale Ekonomiczno-Socjologicznym Uniwersytetu t.édzkiego. Jest
absolwentkg pierwszej promocji Krajowej Szkoty Administracji Publicznej (KSAP)
w Warszawie, ktérg ukonczyta z drugg lokatg. Od 1996 do 1999 r. odbywata studia
doktoranckie w zakresie zarzadzania na Uniwersytecie Warszawskim, a w latach
2004-2005 byta stypendystkg Komisji Fulbrighta im. H.H. Humphreya na University
of Minnesota w USA (studia z zakresu przywodztwa).

Prace zawodowa rozpoczeta w 1993 r. na stanowisku doradcy ministra w Biurze Kadr,
Szkolenia i Organizacji Urzedu Rady Ministréw. Petnita tam réwniez funkcje sekretarza
Rady ds. ksztalcenia ustawicznego urzednikdw przy Prezesie Rady Ministrow.
W latach 1995-1997 pracowata jako kierownik projektéw szkoleniowych adre-
sowanych do administracji rzadowej w Fundacji na rzecz Rozwoju Administraciji
Publicznej. W styczniu 1998 r. objefa stanowisko dyrektora Departamentu Szkolenia
Stuzby Cywilnej (od lipca 1999 r. — Departamentu Szkolenia i Rozwoju Stuzby
Cywilnej) w utworzonym rok wczesniej Urzedzie Stuzby Cywilnej, ktére zajmowata do
czasu likwidacji tego urzedu jesienig 2006 r. W latach 1998-2004 byta osobg zaste-
pujgcyg dyrektora generalnego Urzedu Stuzby Cywilnej, a w roku 2006 — takze petnigca
obowigzki dyrektora Departamentu Rekrutacji i Selekcji w Stuzbie Cywilnej. W 2006 r.
zostata powotana na stanowisko prezesa Zarzgdu CIECH SERVICE Sp. z o0.0., ktére
zajmowata do roku 2008. W latach 2008-2010 byta dyrektorem Departamentu Wspot-
pracy Miedzynarodowej w Ministerstwie Edukacji Narodowej, a od roku 2010 — dyre-
ktorem Departamentu Funduszy Strukturalnych w MEN. Od 2013 r. kieruje takze
Pionem Rozwoju w Krajowej Szkole Administracji Publiczne;.

Z dniem 28 pazdziernika 2014 r. Pani Ewa Kopacz, Prezes Rady Ministrow, powotata
Claudie Torres-Bartyzel na stanowisko Szefa Stuzby Cywilnej.

Claudia Torres-Bartyzel zna biegle jezyk angielski i hiszpanski oraz dobrze jezyk
francuski. Jest cztonkiem Stowarzyszenia Absolwentéw Krajowej Szkoty Administracji
Publicznej, International Leadership Association oraz czionkiem-obserwatorem
NISPAcee (Network of Institutes and Schools of Public Administration Central
& Eastern Europe). Interesuje sie proza, filozofig, etyka, zarzgdzaniem publicznym.
Jest mezatkg, ma syna.

Departament Stuzby Cywilnej KPRM

powrét



RADA SLUZBY CYWILNEJ

Z prac Rady Stuzby Cywilnej

16 grudnia 2014 r. odbyto sie LIV posiedzenie Rady
Stuzby Cywilnej, ktéremu przewodniczyt prof. dr
hab. Krzysztof Kicinski, wiceprzewodniczgcy RSC.

W posiedzeniu uczestniczyli: Szef Stuzby Cywilnej
Claudia Torres-Bartyzel, dyrektor generalny Kan-
celarii Prezesa Rady Ministrow Tomasz Bolek,
zastepca dyrektora Departamentu Stuzby Cywilnej
DSC KPRM Monika Dziadkowiec - kierujgca
pracami DSC, zastepca dyrektora Departamentu
Prawnego KPRM Dobrostaw Dowiat-Urbanski,
przedstawiciele Ministerstwa Finanséw — Podse-
kretarz Stanu, Szef Stuzby Celnej Jacek Kapica
oraz zastepca dyrektora Departamentu Administracji
Podatkowej Grzegorz Mréz, a takze dyrektor
Krajowej Szkoty Administracji Publicznej Jan
Pastwa.

Podczas posiedzenia Rada rozpatrzyta projekt
ustawy o Administracji Podatkowej. W wyniku
dyskusji Rada, uznajgc wysoki walor merytoryczny
przedtozonych przez minister Claudie Torres-
-Bartyzel na pismie z poczatkiem grudnia br. uwag
do tego projektu, postanowita rekomendowaé
stanowisko Szefa Stuzby Cywilnej, a takze uwagi
cztonkébw Rady zgtoszone podczas posiedzenia.
W swoim wystgpieniu minister Jacek Kapica
poinformowat, ze stanowisko Szefa Stuzby Cywilnej
zostato przeanalizowane z wielkg uwagg — wiele ze
zgtoszonych watpliwosci juz zostato uwzgled-
nionych, w pozostatych przypadkach wcigz szuka
sie wtasciwych rozwigzan. Przyjmujac rekomendacje
Rady Stuzby Cywilnej, wyrazit nadzieje, ze przy-
gotowywana przez Ministerstwo Finanséw od-
powiedz, ktéra zostanie skierowana na rece Szefa
Stuzby Cywilnej, okaze sie satysfakcjonujgca
réwniez dla Rady Stuzby Cywilnej. Podsumowujgc
dyskusje, prof. Krzysztof Kicinski podkreslit,

6 Przeglad Stuzby Cywilnej

iz rozpatrywany projekt ustawy powinien zostac
zaopiniowany przez Rade Stuzby Cywilnej. Tym
samym wyrazit w jej imieniu oczekiwanie, iz w przy-
padku przygotowania kolejnej wersji projektu ustawy
o Administracji Podatkowej zostanie on Radzie
przedtozony do zaopiniowania, w czesci dotyczacej
stuzby cywilnej.

Ponadto Rada zapoznana zostata z wynikami prac
Zespotu zadaniowego do spraw uproszczenia aktéw
wykonawczych w stuzbie cywilnej oraz planowanymi
dziataniami Szefa Stuzby Cywilnej w zakresie
upraszczania procedur w stuzbie cywilnej. Omoéwita
je Monika Dziadkowiec, zastepca dyrektora DSC.
Odpowiadajgc na pytania czlonkéw Rady, minister
Claudia Torres-Bartyzel poinformowata, ze prze-
widuje sie, iz nakreslone wstepnie i zaprezentowane
Radzie przez dyrektor Monike Dziadkowiec zamysty
zostang doprecyzowane i sformutowane w postaci
konkretnych przepisdw do potowy stycznia 2015 r.

Rada wystuchata takze informacji na temat spraw
biezgcych, przedstawionych przez Claudie Torres-
-Bartyzel, Szefa Stuzby Cywilnej. Koncentrujgc sie
nad zarysowanymi perspektywami rozwoju, minister
Torres-Bartyzel podkreslita m.in., iz prowadzona
przez nig bardzo intensywna wspétpraca z dyrekto-
rami generalnymi urzedéw administracji rzgdowe;j
pokazuje, ze usprawnienia oraz skuteczna komu-
nikacja sg w strukturach administracji mozliwe,
wystarczy jedynie ,udrozni¢ juz istniejgce kanaty
komunikacyjne”.

Anna Prazuch

Gtéwny specjalista
Departament Stuzby Cywilnej KPRM

powrét



11 LISTOPADA 2014

List Prezes Rady Ministrow Ewy Kopacz do pracownikéw administracji rzadowej
z okazji $wieta stuzby cywilnej

PREZES RADY MINISTROW

Warszawa, 6 listopada 2014 .

Szanowni Panstwo,
Czlonkowie Korpusu Stuzby Cywilnej,

dobra tradycja stalo sie obchodzenie $wieta sluzby cywilnej w przededniu
11 listopada, rocznicy odzyskania przez Polske niepodleglodci. Sluiba cywilna jest
bowiem — obok Wajska Polskiego, policji czy organéw wymiaru sprawiedliwosei —
jednym z filaréw panstwa, zapewniajac profesjonalna realizacje jego zadan. Warto
pamietac, ze jej role i znaczenie dostrzezono juz niecale cztery lata po odrodzeniu sie
niepodleglej Rzeczpospolitej, uchwalajac ustawe o panstwowej shuzbie cywilnej
w roku 1922,

Stuzba cywilna to kompetentni urzednicy, rzetelnie i w sposob bezstronny
wykonujacy swoje obowigzki. Dzieki takiej pracy przyczyniacie sie Panstwo
do budowania pozytywnego wizerunku administracji publicznej. Pamietajmy jednak,
ze ten wizerunek tworzy sie przede wszystkim podezas codziennych kontaktow
z obywatelami. Dlatego nam wszystkim powinno zaleze¢ na tym, aby obywatele
odczuli, ze urzednicy sa dla nich, kiedy prowadza ich sprawy i, pomagajac
w rozwiazywaniu probleméw, kieruja sie nie tylko litera prawa, ale takze ich dobrem.
Kazdy, kto przychodzi do urzedu, ma prawo spodziewac sie fachowej, przyjaznej
i zyczliwej obslugi, zgodnie z dewiza, ze Panstwa praca to sluzba ludziom, a nie

paragrafom.

Nie ulega watpliwosci, ze takie sa oczekiwania spoleczne. Po dwudziestu pieciu
latach budowania demokratycznego panstwa jego administracja staje wobec nowych

wyzwan. Dzisiaj nie wystarczy juz jedynie dziala¢ zgodnie z- prawem, co jest,

Departament Stuzby Cywilnej KPRM 7



oczywiscie, podstawa Paristwa dzialania. Dzi§ obywatele oczekuja od nas wiekszej

otwartosci, zyczliwoécel i zaangazowania.

Przynalezno$é do korpusu stuzby cywilnej to prestiz, to wyréznienie, to powod
do dumy. To jednak takie ciezka, odpowiedzialna, codzienna praca, za ktora
serdecznie Panstwu dziekuje. Kariera urzednicza — wbrew obiegowym pogladom nie
zawsze zwigzana z praca przy biurku — moze dawaé¢ prawdziwa satysfakcje. Takiej
wlasnie satysfakcji i wielu sukcesow — osobistych, a zarazem zawodowych, ktérych
efektem jest wzrost szacunku i zaufania wszystkich Polakéw — zycze Pafistwu w dniu

Waszego $wieta.

powr6t

Przeglad Stuzby Cywilnej




Jest taki dzien

Od kilkunastu lat w wielu urzedach administracji
rzagdowej 11 listopada traktowany jest szczegdinie
wyjatkowo — nie tylko jako Swieto Niepodlegtosci,
ale i dzien pracujgcych dla panstwa urzednikéw.
Tegoroczny dzien stuzby cywilnej byt tym bardziej
wyjatkowy, ze osobiste zyczenia i gratulacje dla
kazdego sposrod 120 tys. czionkdw korpusu stuzby
cywilnej przestalty Prezes Rady Ministrow, konsty-
tucyjny zwierzchnik stuzby cywilnej Ewa Kopacz,
i nowo powotany Szef Stuzby Cywilnej Claudia
Torres-Bartyzel.

Do zyczen szefowej rzadu i szefowej stuzby cywilnej
dotgczali sie zwierzchnicy administracji w rozpro-
szonych po kraju urzedach, dziekujgc swoim
pracownikom za ich zwykty, powszedni trud i zyczac
im dalszej pomysinosci w realizacji powierzonych
zadan, a takze i ich wlasnych planéw i pasji, czesto
zbieznych z zawodowg praca.

W niektorych urzedach, jak np. w Ministerstwie
Spraw Wewnetrznych, Mazowieckim Urzedzie Woje-
wodzkim w Warszawie czy Komendzie Stotecznej
Policji, gdzie gosciem uroczystosci byta minister
Claudia Torres-Bartyzel, obchody przebiegaty
szczegolnie uroczyscie.

Minister Claudia Torres-Bartyzel podczas uroczystosci w MUW.
Fot. MUW w Warszawie.

Byly m.in. okazjg do uhonorowania pracownikow
odznaczeniami panstwowymi za diugoletnig stuzbe,
wyrdznienia wielu z nich za szczegdlne osiggniecia
i zastugi dla urzedu i regionu, a takze do pod-
kreslenia roli czionkéw korpusu w strukturach ad-
ministracji i panstwa. Byt to zapewne tez czas
refleksji — jakg droge jako administracja panstwowa
przebylismy, w jakim punkcie jestesmy, dokad
zmierzamy.

Bez wzgledu na to, czy pracujemy dla obywateli
daleko od centrum, czy skupiamy sie na tworzeniu
waznych dla kraju regulacji, tagczy nas ta sama idea
stuzby dla panstwa, stuzby dla obywateli, stuzby
cywilnej. Jest taki jeden dzien, w ktérym warto o tym
przypomniec.

Redakcja

Claudia Torres-Bartyzel

Szef Stuzby Cywilnej

(...) Obejmujgc urzad Szefa Stuzby Cywilnej,
Swiadoma bytam zaréwno niezaprzeczalnych
zastug korpusu, jak tez powracajgcej krytyki pod
naszym adresem. Jako swojg misje przyjetam
wzmochienie nowoczesnej, profesjonalnej i cie-
szgcej sie powszechnym szacunkiem stuzby
cywilnej. Pragne zaprosi¢ Panstwa do wspolnej
realizacji tego projektu. Ten cel mozemy
osiggnagc jedynie wspolnie, poprzez Swiadoma
i konsekwentng prace, otwarto$¢ na innowacyjne
rozwigzania, wsparte niezbednymi inwestycjami
infrastrukturalnymi. Nasz wysitek powinien byc¢
odczuwalny dla kazdego obywatela, ktory przy-
chodzgc do urzedu, spotka sie z kompetentng
i zyczliwg obstuga.

Zeby zastuzyé na powszechne zaufanie oby-
wateli, powinnismy jak najszybciej zacza¢ zmie-
nia¢ naszg kulture pracy i w coraz wiekszym
stopniu stawac sie doradcami naszych klientow
— nie ogranicza¢ sie do prostego stosowania
prawa, ale pochyla¢ sie z troskg nad ludzkimi
Sprawami i staC sie przewodnikami obywateli
w Swiecie  przepisow. Musimy  pokazac,
ze naprawde jesteSmy profesjonalni, rzetelni,
wierni naszemu Panstwu i zyczliwi obywatelom.

Wierze, ze wspdlnie potrafimy tego dokonac.
Nie b6jmy sie otwartych dyskusji o problemach
oraz niekonwencjonalnych idei i metod pracy.
Osobiscie bardzo cenige sobie takie podejscie
i licze na Paristwa inicjatywe, rowniez kierowang
pod adresem Szefa Stuzby Cywilnej.

Korpus stuzby cywilnej to elitarna grupa za-
wodowa, do ktorej przynaleznos¢ jest za-
szczytem i powodem do dumy. Praca w korpusie
to mozliwoS¢ korzystania z ogromnego zasobu
wiedzy zgromadzonej przez jego cztonkow. Jest
to jednak rowniez zobowigzanie do zachowania
najwyzszych standardéw moralnych i profesjo-
nalnych oraz do ciggtego doskonalenia.
Niech ta refleksja towarzyszy nam w trakcie
zblizajgcego sie Swieta stuzby cywilnej i bedzie
inspiracjg na kolejne lata pracy.

Obszerne fragmenty listu minister Claudii Torres-Bartyzel
do cztonkéw korpusu stuzby cywilnej,
10 listopada 2014 r.

powro6t
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11 listopada wczoraj i dzis

W historii Polski sg dwa miesigce, ktére majg szcze-
golne znaczenie dla naszego narodu i sktaniajg do
gfebszej refleksji nad jego dziejami. Wrzesien i listo-
pad. Tworzg one swoisty nawias, w ktérym mieSci
sie 21 lat niepodlegtosci pomiedzy stuletnig niewolg
silnego niegdy$s narodu | panstwa, rozdartego
pdézniej pomiedzy zaborcéw, a kilkuletnim okresem
hitlerowskiej okupacji, po ktérym nastgpito 45 lat
pseudoniepodlegto$ci w tzw. obozie socjalisty-
cznym.

Zaréwno pefen ztowrogich wspomnienn z 1939 r.
wrzesien, jak i listopad — jasny i radosny wspo-
mnieniem roku 1918, kiedy po krwawej wojnie, ktéra
zmiotta zaborcze imperia, odrodzita sie znowu wolna
Polska — juz minety. Warto jednak wréci¢ pamiecia
do kilku charakterystycznych epizodéw, ktére scisle
wigzg sie z odzyskaniem niepodlegto$ci i politycz-
nym ksztaftem Il Rzeczypospolitej.

Wybuch | wojny $wiatowej wskrzesit nadzieje
Polakow na odbudowe niepodlegtego panstwa.
Utrwalony postanowieniami Kongresu Wiedenskiego
porzadek polityczny w Europie zamienit sie w gi-
gantyczny chaos, w ktérym partykularne interesy
najsilniejszych graczy — Rosji, Niemiec, Austrii,
Francji i Wielkiej Brytanii — przewazyty nad dotych-
czasowym ,dobrem wspolnym”, jakim bylo status
quo ustanowione w Wiedniu w 1815 r. (w ostatnich
dekadach XIX w. dosy¢ zresztg niestabilne, o czym
swiadczg chocby wojny prusko-austriacka z roku
1866 czy francusko-pruska z lat 1870-1871). Zadne
z mocarstw zaborczych nie byto oczywiscie zainte-
resowane odrodzeniem niepodlegtego panstwa
polskiego, jednakze fakt, iz w przededniu wojny na
ziemiach polskich zamieszkiwato okoto 20 milionéw
ludzi uwazajgcych sie za Polakéw, za$ dalszych
7 milionéw przebywato na emigracji (gtéwnie w Sta-
nach Zjednoczonych, Francji, a takze w Brazylii),
miat swoje znaczenie.

Ten dosy¢ znaczny potencjat demograficzny mogt
zapewni¢ dodatkowe uzupetnienia dla walczacych
armii, totez Austriacy i Rosjanie (a w ograniczonym
zakresie réwniez Niemcy) usitowali naktoni¢ Pola-
kéw do sprzymierzenia sie z nimi w walce ze ,wspél-
nym wrogiem”. Wedtug Rosjan tym ,wspdlnym wro-
giem Polakéw i Rosjan” byty Niemcy i Austrowegry,
zas wedtug panstw centralnych — Rosja. Austriacy
skfonni byli pogtebi¢ autonomie Galicji (do ktérej po
zwyciestwie przylgczono by ziemie polskie zajete
przez Rosjan) i stworzy¢ w ramach swojej monarchii
Jirzecie krélestwo” (obok Austrii i Wegier), natomiast
Rosjanie nawotywali do odrodzenia ,Polski swo-
bodnej w swej wierze, jezyku i samorzadzie” — rzecz
jasna pod bertem cesarza Ros;ji.

Na przetomie lipca i sierpnia 1914 r. Jézef Pitsudski
nakazat mobilizacje czlonkéw Zwigzku Strze-
leckiego, zas sztab armii austriackiej wyrazit zgode
na rozpoczecie przez nich dziatahh dywersyjnych
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przeciwko Rosji. 6 sierpnia z krakowskich Ole-
androw wyruszyta ku granicy Krolestwa Kongre-
sowego tzw. pierwsza kompania kadrowa, z ktorej
wedtug plandéw przysztego Naczelnika Panstwa
Polskiego rozwingé sie miata armia polska. Ta
pierwsza wyprawa na ziemie polskie pozostajgce
pod zaborem rosyjskim zakonczyta sie porazkag
i wycofaniem do Galicji, jednakze fakt jej podjecia
ukazuje sposéb myslenia i dziatania Jézefa Pitsuds-
kiego i jego otoczenia — zaktadali oni, ze po pierw-
sze, w poczatkowej fazie walki o niepodlegtos¢
nalezy zawigzac taktyczny sojusz z jednym z za-
borcéw (Austrig), po drugie zas, ze walka ta po-
winna mie¢ charakter zbrojny. Kontynuacjg tej idei
byto nastepnie utworzenie Legionéw Polskich pod
zwierzchnictwem austriackim, a wkrétce takze -
gleboko zakonspirowanej — Polskiej Organizaciji
Wojskowej (POW).

Zgota odmienng filozofie dziatania reprezentowato
dziatajgce w Krolestwie Kongresowym srodowisko,
ktére od listopada 1914 r. znane bylo jako Komitet
Narodowy Polski. Na jego czele stal Roman
Dmowski. Srodowisko to zabiegato o zjednoczenie
Polski pod bertem monarchy rosyjskiego. Plano-
wano utworzenie polskich oddziatéw wojskowych,
ktére u boku Rosjan miatyby walczyé z wojskami
panstw centralnych (Austrii i Niemiec). Rozpoczeto
nawet tworzenie tzw. Legionu Putawskiego, ktory
jednak nigdy nie osiggnat odpowiedniego stanu
liczebnego, a po kilku miesigcach przeksztatcony
zostat w dwie druzyny pospolitego ruszenia. Niecheé
wiadz rosyjskich do podjecia jakichkolwiek dziatan
zmierzajgcych do zapewnienia chocby jakiej$ formy
autonomii ziem polskich pozostajgcych w granicach
imperium skfonita pozniej Romana Dmowskiego
i jego otoczenie do poszukiwania kontaktéw ze
srodowiskami emigracji polskiej na Zachodzie,
w ktorych aktywnie dziatali miedzy innymi Ignacy
Paderewski i Gabriel Narutowicz, zaangazowani
w Stanach Zjednoczonych i Francji w przedsie-
wziecia o charakterze — jakbySmy dzisiaj powiedzieli
— lobbingowym na rzecz odbudowy panstwa
polskiego.

W rezultacie skoncentrowania przez Romana
Dmowskiego aktywnosci politycznej na kierunku
zachodnim zawigzany zostat w Lozannie w 1918 r.
Polski Komitet Narodowy, ktérego siedzibe prze-
niesiono wkrétce do Paryza. Organizacja ta, cie-
szgca sie poparciem srodowisk polskich skupionych
miedzy innymi w Zwigzku Narodowym Polskim
w USA i w Radzie Zjednoczenia Miedzypartyjnego
w Piotrogrodzie (Rosja), a takze tzw. pasywistow na
ziemiach polskich, zostata we wrzesniu 1918 r.
oficjalnie uznana przez rzady Anglii, Francji, Wioch
i Standw Zjednoczonych jako reprezentant inte-
resow Polski na Zachodzie. Warto w tym miejscu
odnotowa¢ fakt, Zze juz wczesniej we Francji
utworzono oraz intensywnie rozbudowywano auto-



nomiczng armie polskg, pozostajgcg pod dowddz-
twem francuskim (tzw. Btekitng Armie — nazwang tak
od koloru munduréw). W lecie 1918 r. jej dowddztwo
objat byty dowddca Il Brygady Legionéw Polskich
generat Jozef Haller.

Przejecie wtadzy w Rosji przez bolszewikow
w listopadzie 1917 r. i szybkie wycofanie sie tego
kraju z wojny oraz kleska militarna Niemiec i Austrii,
ktéra doprowadzita do upadku tych monarchii, otwo-
rzyty droge do powstania niepodlegtych panstw,
takich jak Czechy, Wegry czy Panstwo Stowenhcéw,
Chorwatéw i Serbow. Stato sie jasne, ze przyszedt
takze czas odrodzenia Rzeczypospolitej, a zarazem
czas walki o wladze w mtodym panstwie. Ubiegat sie
0 nig emigracyjny Komitet Narodowy Polski w
Paryzu, cieszgcy sie poparciem Francji. Z drugiej
strony jednak w kraju dziatata tzw. Rada Regen-
cyjna, ktéra — utworzona jesienig 1917 r. jako swego
rodzaju namiastka wiladz polskich — w ostatnich
miesigcach swojego istnienia wykazywata coraz
wigkszg niezaleznos¢ w swoich dziataniach i w co-
raz wigkszym stopniu sprawowata faktyczng wtadze,
wykorzystujgc stabngcg pozycje Niemcow. W paz-
dzierniku i listopadzie 1918 r. przeprowadzita zaciag
do tzw. Polskiej Sity Zbrojnej, czyli w praktyce do
Wojska Polskiego, nad ktérym 12 pazdziernika
przejeta wiadze zwierzchnig. Nadchodzit ostateczny
kres niemieckich rzgdow.

10 listopada 1918 r. Jozef Pitsudski, zwolniony z
twierdzy w Magdeburgu, przybyt do Warszawy.
11 listopada Rada Regencyjna przekazata mu na-
czelne dowddztwo nad sitami zbrojnymi, a 14 listo-
pada stanat na czele wtadz cywilnych (Rada Regen-
cyjna zostata rozwigzana). 17 listopada utworzony
zostat Tymczasowy Rzad Ludowy Republiki Polskiej
(na jego czele stanat Jedrzej Moraczewski). Jeszcze
przed powstaniem tego rzadu, 16 listopada 1918 r.,
Joézef Pilsudski wystosowat telegram do rzadow
panstw Ententy, ktérym notyfikowat powstanie
niepodlegtego panstwa polskiego, obejmujgcego
wszystkie wyzwolone ziemie polskie (rocznica tego
dnia obchodzona jest obecnie jako $wieto polskiej
stuzby zagranicznej).

Walka o wladze w odradzajgcej sie Rzeczypospolitej
zakonczyta sie sukcesem $rodowisk politycznych
skupionych wokét Joézefa Pitsudskiego. Pierwsze
lata odrodzonego panstwa nie byly jednak tatwe. Byt
to czas ostatecznego ustalania jego granic, zna-
czony dramatycznymi wydarzeniami, takimi jak po-
wstanie wielkopolskie i trzy powstania $lgskie
(w odniesieniu do zachodnich granic Polski) oraz
wojna polsko-bolszewicka, ktérej punktem przeto-
mowym — przesgdzajgcym o utrzymaniu sSwiezo
odzyskanej niepodlegtosci — byta tzw. bitwa war-
szawska, stoczona w potowie sierpnia 1920 r. Jej
moment kulminacyjny przypadt na 15 sierpnia —

dzieh ten byt obchodzony w || Rzeczypospolitej jako
Swieto Zotnierza, a obecnie — jako Swieto Wojska
Polskiego (w okresie PRL wojna polsko-bolszewicka
przedstawiana byla w sposéb zafatszowany, a rocz-
nica bitwy warszawskiej nie byta oficjalnie obcho-
dzona — tzw. ludowe Wojsko Polskie obchodzito
swoje Swieto 12 pazdziernika, tzn. w rocznice bitwy
pod Lenino w 1943 r., kiedy utworzona w ZSRR
| Dywizja Piechoty im. Tadeusza Kosciuszki prze-
szta swdj ,chrzest bojowy” w walce z hitlerowcami,
ponoszgc znaczne straty).

Niestabilnos¢ polityczna pierwszych lat odrodzone;j
Polski zaowocowata przewrotem majowym w 1926 r.
Niezaleznie od oceny éwczesnych dziatan Jézefa
Pitsudskiego, ktdrych rezultatem byto z jednej strony
umocnienie instytucji panstwa, z drugiej jednak —
ograniczenie jego demokratycznego charakteru,
wydarzenia majowe stanowig wazng cezure w hi-
storii Il Rzeczypospolitej, zamykajaca jej pionierski
okres. W ciggu poprzedzajgcych je kilku lat stwo-
rzono zreby polskiego panstwa, powstaty jego pod-
stawowe instytucje — wojsko, policja, aparat admi-
nistracyjny. Juz 17 lutego 1922 r. uchwalona zostata
ustawa o panstwowej stuzbie cywilnej, ktéra okre-
Slita zasady jej funkcjonowania oraz prawa i obo-
wigzki urzednikow. To bardzo znamienny fakt, ze po
123-letniej niewoli potrzeba byto zaledwie 3 lat, aby
ustawowo uregulowaé dziatanie administracji pan-
stwowej. Dla poréwnania — po odzyskaniu przez
Polske petnej suwerennosci w 1989 r. na uchwa-
lenie ustawy o stuzbie cywilnej czekalismy az 7 lat
(do 5 lipca 1996 r.), a w ciggu nastepnych 12 lat byta
ona trzykrotnie zastepowana nowymi ustawami
(obecnie obowigzujgca ustawa z 21 listopada 2008 r.
jest juz czwartg ustawg o stuzbie cywilnej uchwalong
po 1989 r.). Fakt ten sktania do refleksji nad jakoscig
tworzonego dzisiaj prawa i nie tylko. | sg to niestety
gorzkie refleksje.

11 listopada, jak co roku, wracamy pamiecig do
wydarzen sprzed 96 lat, kiedy to, co wydawato sie
niemozliwe, stalo sie rzeczywistoscig. Sktadamy
kwiaty i zapalamy znicze przy pomnikach bohate-
réw, przechodzimy w marszach i pochodach ulicami
polskich miast — jedni radosni, usmiechnieci, inni
posepni i zgorzkniali, przyttoczeni codziennymi
troskami. Jeszcze inni biegng na 5, 10 czy 20
kilometréw szlakiem miejsc, w ktoérych rodzita sie
historia. 11 listopada jest sSwietem wszystkich
Polakéw, niezaleznie od poglagdéw politycznych,
wyznawanej religii, miejsca zamieszkania czy
wykonywanego zawodu. Jest wiec takze naszym
Swietem — catego korpusu stuzby cywilne;.

Wojciech Zawadzki

Radca Szefa KPRM
Departament Stuzby Cywilnej KPRM

powrét
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W ADMINISTRACJI

Transparentnie i etycznie

V Miedzynarodowa Konferencja Antykorupcyjna

.Krajowe strategie antykorupcyjne” to temat
V Miedzynarodowej Konferencji Antykorupcyjnej,
ktéra odbyta sie 9 grudnia 2014 r. w Kancelarii
Prezesa Rady Ministrow. Konferencja zostata
zorganizowana przez Centralne Biuro Anty-
korupcyjne we wspétpracy z Ministerstwem Spraw
Wewnetrznych i Departament Stuzby Cywilnej
Kancelarii Prezesa Rady Ministrow.

Od lewej: Minister Spraw Wewnetrznych Teresa Piotrowska, Szef
Centralnego Biura Antykorupcyjnego Pawet Wojtunik, Szef
Stuzby Cywilnej Claudia Torres-Bartyzel i zastepca Szefa
Kancelarii Prezydenta RP Dariusz Miotkiewicz.

Fot. Jacek Niewiarowski/ DSC KPRM.

Tematyka tegorocznego przedsiewziecia dotyczyta
szeroko pojetych strategii antykorupcyjnych, ze
szczegblnym uwzglednieniem przyjetego 1 kwietnia
2014 r. przez Rade Ministréw Rzgdowego Programu
Przeciwdziatania Korupcji na lata 2014-2019. Celem
konferencji byto przyblizenie tego zagadnienia
szerszemu gronu odbiorcow, w szczegdlnoSci
poprzez przedstawienie poszczegdlnych celdow
i zadan programu.

Konferencje antykorupcyjne od 5 lat organizowane
sg 9 grudnia — w Miedzynarodowym Dniu Przeciw-
dziatania Korupcji. Dzien ten zostat ustanowiony na
mocy rezolucji Zgromadzenia Ogodlnego Narodow
Zjednoczonych nr 58/4 z 31 pazdziernika 2003 r.
i upamietnia ratyfikacje przez panstwa—strony Kon-
wencji Narodow Zjednoczonych przeciw Korupgciji
(9—11 grudnia 2003 r., Meksyk).

Gosci w imieniu Pani Premier Ewy Kopacz
i Kancelarii Prezesa Rady Ministrow powitat
Minister, Szef KPRM Jacek Cichocki. Podkreslit
fakt przyjecia przez Rade Ministrow 1 kwietnia 2014 r.
Rzgdowego Programu Przeciwdziatania Korupciji,
wage dziatan edukacyjnych i antykorupcyjnych dla
prawidtowego funkcjonowania panstwa, a takze
przekazat na rece organizatoréw list od Prezesa
Rady Ministrow w tej sprawie.
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Obrady konferencji otworzy Szef Centralnego Biura
Antykorupcyjnego Pawet Wojtunik, ktéry podkresilit
wrastajgcg pozycje Polski w zakresie wzmacniania
krajowych mechanizméw antykorupcyjnych oraz
powitat prelegentdow i gosci z kraju i z zagranicy,
wyrazajgc przekonanie, ze wymiana doswiadczen
w gronie polskich i miedzynarodowych ekspertéw
wplynie na dalsze podnoszenie wypracowywanych
w Polsce standardow.

Ze strony Ministerstwa Spraw Wewnetrznych w ses;ji
inauguracyjnej wzieta udziat Minister Teresa
Piotrowska, ktora zwrécita uwage, ze w Polsce
dokonuje sie antykorupcyjna transformacja oraz ze
w réznych obszarach realizowane sg dziatania dtu-
gofalowe. Wyrazita przekonanie, ze obecnie wdra-
zany Rzadowy Program Przeciwdziatania Korupciji
na lata 2014-2019 pomoze administracji zinten-
syfikowa¢ dziatania prewencyjne i edukacyjne
w spoteczenstwie, a wnioski, jakie wyplyng z tej
konferencji, bedg szczegodlnie cenne dla miedzy-
resortowego zespotu, powotanego ds. koordynacji
i monitorowania wdrazania tego programu.

Woystapienie Szefa Stuzby Cywilnej Claudii Torres-Bartyzel.

Fot. Jacek Niewiarowski/ DSC KPRM.

Szef Stuzby Cywilnej Claudia Torres-Bartyzel
w otwierajgcym obrady przemowieniu zwrdcita
uwage zaréwno na podioze historyczne uksztatt-
owanych w kraju relacji na styku panstwo -
obywatel, jak i na wydarzenia ostatnich lat przemian,
gdzie — oprdcz pozytywnych i koniecznych skutkéw
transformacji — obserwujemy réwniez negatywne
zjawiska, w tym przejawy korupcji. Podkredlita, Zze
w stuzbie cywilnej obowigzuje pragmatyka stuz-
bowa, zawierajgca liczne regulacje majgce na celu
zapobieganie przyczynom powstawania sytuacji
korupcyjnych, oraz ze w administracji rzadowej
prowadzone sg prace stuzgce wzmocnieniu postaw
i zachowan etycznych urzednikéw.


http://antykorupcja.gov.pl/ak/strategia-antykorupcyj/10978,Uchwala-RM-ws-Rzadowego-programu-przeciwdzialania-korupcji-na-lata-2014-2019.html
http://antykorupcja.gov.pl/ak/strategia-antykorupcyj/10978,Uchwala-RM-ws-Rzadowego-programu-przeciwdzialania-korupcji-na-lata-2014-2019.html

Stuzba cywilna to stuzba panstwu i jego obywatelom
— podkreslita Claudia Torres-Bartyzel. W tej stuzbie
nie wolno nam rozmieniac sie na drobne, realizowac¢
partykularnych interesow wfasnych Ilub intereséw
jJakichs wybranych grup czy srodowisk spotecznych.
W  réwnym stopniu musimy stuzy¢ wszystkim
obywatelom, bo tylko w ten sposéb zaskarbimy
sobie ich szacunek i zaufanie. Jako Szef Stuzby
Cywilnej C. Torres-Bartyzel zadeklarowata petne
poparcie dla dziatah prewencyjnych i edukacyjnych,
podejmowanych na tym polu przez wtasciwe organy
i instytucje — Ministerstwo Spraw Wewnetrznych,
Centralne Biuro Antykorupcyjne i Policje.

Sesje  inauguracyjng zamkneto  wystgpienie
Dariusza Mtotkiewicza, zastepcy Szefa Kancelarii
Prezydenta RP, ktéry podkreslit zainteresowanie
Prezydenta RP dziataniami antykorupcyjnymi oraz
poinformowat o tego typu dzialaniach prewen-
cyjnych prowadzonych w Kancelarii Prezydenta RP,
ksztattujgcych etyke zawodowag urzednikéw za-
trudnionych w tej instytucji.

Nastepnie odbyly sie dwie sesje panelowe:
~WNVzmocnienie dziatan prewencyjnych i eduka-
cyjnych w obszarze korupcji” oraz ,Wzmocnienie
dziatah w zakresie zwalczania korupcji”.

Moderatorem pierwszej sesji byt dr Grzegorz
Makowski z Fundacji im. Stefana Batorego,
dyrektor Programu Odpowiedzialne Panstwo.

Anita Fraj-Milczarska, naczelnik Wydziatu Analiz
w Departamencie Porzgdku Publicznego  Mini-
sterstwa Spraw Wewnetrznych podsumowata | i Il
etap strategii antykorupcyjnej w zakresie dziatan
prewencyjnych i edukacyjnych oraz omoéwita wy-
zwania stawiane w ,Rzgdowym Programie Przeciw-
dziatania Korupcji na lata 2014-2019".

Dagmir Dlugosz, radca generalny w Departa-
mencie Stuzby Cywilnej KPRM, przedstawit ini-
cjatywy Szefa Stuzby Cywilnej w zakresie przeciw-
dziatania korupcji oraz wypracowane w stuzbie
cywilnej standardy dziatania.

Katarzyna  Szarkowska, zastepca dyrektora
Departamentu Polityki Wydatkowej w Ministerstwie
Finanséw, zaprezentowata system  wymiany
doswiadczen audytorow wewnetrznych jednostek
sektora finansoéw publicznych w zakresie przeciw-
dziatania korupcji oraz gwarancie niezaleznosci tych
audytorow.

Edyta Tuznik-Kosno, zastepca dyrektora Biura
Dyrektora Generalnego Ministerstwa Gospodarki
omowita systemy zapobiegania korupcji na przy-
ktadzie Zintegrowanego Systemu Zarzgdzania
w Ministerstwie Gospodarki.

Holenderskimi doswiadczeniami z zakresu form
pomocy urzedom administracji rzgdowej w bu-
dowaniu i realizacji polityki etyki i uczciwosci
podzielit sie Alain Hoekstra, doradca ds. polityki
koordynacyjnej w holenderskim Krajowym Biurze
ds. Uczciwosci (BIOS).

Drugg sesje, ,Wzmocnienie dziatan w zakresie
zwalczania korupcji”, poprowadzit Krzysztof Krak,
dyrektor Gabinetu Szefa w Centralnym Biurze
Antykorupcyjnym.

W tej czesci wypowiedzieli sie m.in.: Mirostaw
Hakiel, zastepca dyrektora Departamentu Porzgdku
Publicznego w Ministerstwie Spraw Wewnetrznych,
ktéry podsumowat | i Il etap strategii antykorupcyjnej
w zakresie zwalczania korupcji oraz przedstawit
wyzwania stawiane w tym obszarze w ,Rzadowym
Programie Przeciwdziatania Korupcji na lata 2014-
-2019”, oraz insp. Ryszard Walczuk, dyrektor Biura
Spraw Wewnetrznych w Komendzie Gtéwnej Policji,
ktéry omowit role Policji w tym programie.

Eliza Wojcik, dyrektor generalny, i Tomasz
Darkowski, dyrektor Departamentu Prawa Karnego
Ministerstwa Sprawiedliwosci omoéwili  konwencije
antykorupcyjne i wyzwania dla wymiaru spra-
wiedliwosci.

Dr Radu Cotici, Szef Sekretariatu Regionalnej
Inicjatywy Antykorupcyjnej (RAI) w Serbii przyblizyt
zebranym tamtejsze mechanizmy oceny projektéw
przepisow prawnych pod wzgledem antykorup-
cyjnym.

O zagadnieniach dotyczacych wspotpracy mie-
dzynarodowej w zakresie zwalczania korupcji
mowili: Tibor Benczur-Juris z Departamentu
Wspotpracy Miedzynarodowej Federalnego Biura
Antykorupcyjnego (BAK) w Austriii, a takze
Krzysztof Krak, ktéry omowit proces wymiany
dodwiadczeh i dobrych praktyk CBA z innymi
panstwami w obszarze zwalczania korupciji.

Konferencje podsumowat Szef CBA Pawet
Wojtunik, dziekujgc wszystkim za owocne obrady.

O konferencji informuje réwniez Centralne Biuro
Antykorupcyjne — dodatkowe informacje znajdujg sie na

stronie internetowej CBA pod adresem

Dorota Gdanska

Radca Szefa KPRM w Departamencie Stuzby Cywilnej KPRM

powrét
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KARIERA W SLUZBIE CYWILNEJ

Mianowani w 2014 r.

28 listopada 2014 r. Claudia Torres-Bartyzel, Szef
Stuzby Cywilnej, odebrata $lubowanie od 185
nowych urzednikow stuzby cywilnej. Akty miano-
wania otrzymato 153 laureatow tegorocznego
postepowania kwalifikacyjnego oraz 32 absolwentéw
Krajowej Szkoty Administracji Publiczne;.

Od lewej: dyrektor generalny KPRM Tomasz Bolek (zastepujacy
Szefa Stuzby Cywilnej), wiceprzewodniczgcy Rady Stuzby
Cywilnej prof. dr hab. Krzysztof Kicinski, Szef Stuzby Cywilnej
Claudia Torres-Bartyzel, dyrektor Krajowej Szkoty Administraciji
Publicznej Jan Pastwa, dyrektor Departamentu Stuzby Cywilnej
KPRM Dagmir Dlugosz.

W uroczystosci, ktéra odbyta sie w sali Kolumnowej
Kancelarii Prezesa Rady Ministrow, uczestniczyli
takze dyrektorzy generalni urzedéw i kierownicy
urzeddéw, w ktérych zatrudnieni sg nowo mianowani
urzednicy.

Najlepsi z najlepszych, tj. 25 urzednikéw, ktorzy
najlepiej zdali egzamin w toku postepowania
kwalifikacyjnego, i 5 najlepszych absolwentéw
KSAP, otrzymato akty mianowania z ragk Szefa
Stuzby Cywilne;.

Minister Claudia Torres-Bartyzel podczas wreczania aktéw
mianowania.

Po prawej — goscie uroczystosci, sala Kolumnowa, KPRM.
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Szef Stuzby Cywilnej Claudia Torres-Bartyzel.

W swoim wystgpieniu minister Claudia Torres-
-Batyzel podkreslita, ze obejmujgc urzad Szefa
Stuzby Cywilnej, jako gtéwne zadanie przyjeta
odbudowe zaufania spotecznego do stuzby cywilnej,
zarbwno w wymiarze zewnetrznym — w odniesieniu
do jej interesariuszy, jak i wewnetrznym — wsrod
cztonkéw korpusu stuzby cywilnej. Zwrdcita uwage
na zwiekszajgce sie oczekiwania obywateli w sto-
sunku do korpusu i na te cechy zawodu urzednika,
ktére powinny wyréznia¢ go sposréd innych profesji,
ti. na empatie, zainteresowanie cztowiekiem i jego
sprawami, cheé stuzenia klientom administracji
pomoca na jakg liczg i jakiej oczekujg. To zadanie
dla cafej administracji, w tym dla tych jej cztonkéw,
ktérzy wiasnie dotgczyli do elity stuzby publicznej
w Kraju.

Gratulujgc nowo mianowanym urzednikom, minister
Claudia Torres-Bartyzel zwrdcita uwage, ze praca
w administracji rzadowej to stuzba demokratycz-
nemu panstwu, Konstytucji, prawu oraz ze dziatajgc
wspoélnie, mozemy osiggngé sukces. Wyrazita
zyczenie, by stuzba publiczna nowo mianowanych
urzednikow fgczyta sie z ich radoscig zycia w dobrze
rzadzonym i dobrze gospodarowanym kraju.

Dorota Gdanska

Fot. Agnieszka Kalita/ DSC KPRM

powrét



Nowo mianowani urzednicy stuzby cywilnej w 2014 r.

Analiza danych statystycznych

W 2014 r. prawo do mianowania w stuzbie cywilnej
z dniem 1 grudnia 2014 r. uzyskafto tgcznie 185 osoéb
— 153 pracownikéw stuzby cywilnej, ktérzy ukorczyli
postepowanie z uprawniajgcymi do tego wynikami,
oraz 32 absolwentéw Krajowej Szkoty Administracji
Publicznej, ktérzy w 2014 r. zfozyli wnioski
0 mianowanie. Limit mianowan zostat tym samym
wykorzystany w 93 proc.

Do sprawdzianu przewidzianego w toku po-
stepowania kwalifikacyjnego dla pracownikow stuzby
cywilnej w 2014 r. przystgpito 880 osob. Sposrod
nich 321 oséb, tj. 36,48 proc., zakohczyto ten spraw-
dzian z wynikiem pozytywnym (dla poréwnania,
w 2013 r. byto to 23,38 proc. zdajgcych, w 2012 r. —
61,9 proc. zdajacych, w 2011 r. — 76,6 proc.,
aw 2010 r. — 60,1 proc.), z czego 154 osoby (tj. ok.
48 proc. 0sob z pozytywnym wynikiem i 17,5 proc.
uczestnikdw sprawdzianu) zmiescity sie w okreslo-
nym w ustawie budzetowej na 2014 r. limicie mia-
nowan na 2014 r. — ostatecznie jednak mianowano
z tej grupy 153 osoby, ktére w dniu 1 grudnia 2014 r.
byty zatrudnione w stuzbie cywilnej (wspomniany
limit wynidst 200, w tej liczbie miescili sie rowniez
zatrudnieni w stuzbie cywilnej absolwenci KSAP,
ktorzy ztozyli do Szefa Stuzby Cywilnej wnioski
0 mianowanie w stuzbie cywilnej — w 2014 r. byly to,
jak juz wspomniano, 32 osoby).

Liczebna przewaga kobiet

Analizujgc ogét oséb nowo mianowanych (185),
nalezy stwierdzi¢, ze przewazajg wsrod nich kobiety,
ktére stanowig 56,76 proc. ogétu (w 2013 r. — 46,7
proc. ), wobec odsetka 43,24 proc. dla mezczyzn
(w 2013 r. — 53,3 proc.). Przewaga liczebna kobiet
wérdd nowo mianowanych urzednikéw (105 do 80)
bytaby bardziej znaczgca, gdyby nie fakt, ze
mezczyzni wcigz dominujg wsrdd absolwentow
KSAP (19 z 32 os6b to mezczyzni), co przy niskich
limitach mianowan ma duzy wptyw na ich udziat
w catej grupie.

Wykres. 1. Struktura ptci

Ptec

120 105 105
100

80
60
40
20

W 2013
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kobiety mezczyzni

Mniej urzednikéw z najmtodszej grupy wiekowej,
srednia wieku urzednika rosnie

W zakresie struktury wiekowej os6b nowo mia-
nowanych nalezy wskaza¢, ze najliczniejszg grupe
stanowig w niej osoby w wieku od 31 do 40 lat —
43,78 proc. (81). Kolejng grupe pod wzgledem
liczebnosci stanowig osoby w wieku 30 lat i mniej —
42,70 proc. (79). Na przedziat wiekowy od 41 do 50
lat przypada w tym roku 11,89 proc. (22). Osoby
najstarsze — w wieku nie nizszym niz 51 lat — sta-
nowig 1,62 proc. (3). Najmtodsza osoba ma 26 lat,
najstarsza — 59 lat. Sredni wiek to 33,37. W sto-
sunku do 2013 r. podnidst sie tym samym o nieco
ponad rok S$redni wiek osoby nowo mianowane;.
Zwiekszyt sie ponadto odsetek os6b z grupy
wiekowej od 41 do 50 lat, a takze od 31 do 40 lat.
Zmalat natomiast udziat cztonéw korpusu stuzby
cywilnej w wieku 30 lat i mniej. Ta ostatnia grupa
wiekowa przestata tez by¢ dominujgca.

Wykres 2. Struktura wieku

Wiek

1,62%

11,89%

m 30 lati mniej
m31-40lat
41-50 lat

M powyzej 50 lat

Pracownicy ministerstw i urzedéw centralnych
to blisko 57 proc. nowych urzednikéw

Najliczniejsza grupe o0s6b nowo mianowanych
w 2014 r. stanowig zatrudnieni w ministerstwach —
47,03 proc. (87) oraz urzedach terenowych — 33,51
proc. (62). Odsetek pracownikéw urzedéw cen-
tralnych, podobnie jak udziat pracownikéw urzedéw
wojewddzkich, wynosi 9,73 proc. (po 18). Wsréd
pracownikow urzedoéw terenowych przewazajg, po-
dobnie jak w latach ubiegtych, przedstawiciele
administracji skarbowej — jest to 74,19 proc. tej
grupy i 24,86 proc. ogotu (46).

Najwiecej osob nowo mianowanych w 2014 r. bylo
zatrudnionych w nastepujgcych urzedach: Minister-
stwie Spraw Zagranicznych — 21, Ministerstwie
Infrastruktury i Rozwoju — 19, Ministerstwie Finan-
séw — 14, Ministerstwie Spraw Wewnetrznych — 6,
Mazowieckim Urzedzie Wojewddzkim w Warszawie
i Ministerstwie Sprawiedliwosci — po 5. Udziat pra-
cownikow MSZ byt wiec w Swietle tych danych
najwyzszy i wyniost 24,14 proc. posrod pracownikow
ministerstw oraz 11,35 proc. wsréd pracownikow
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ogotu urzedow. Dla MIR odpowiednie odsetki
wyniosty 21,84 proc. oraz 10,27 proc., dla MF —
16,09 proc. oraz 7,57 proc., zas w przypadku MSW
— 6,90 proc. oraz 3,24 proc. Natomiast udziat
Mazowieckiego Urzedu Wojewddzkiego posrod
pracownikow urzedow wojewodzkich wynidst 27,78
proc., za$ wsréd pracownikdw ogotu urzedow — 2,70
proc. Liderem w grupie urzedodw administracji
terenowej byt Urzgd Kontroli Skarbowej w Krakowie
(4 osoby nowo mianowane) z odsetkiem 6,45 proc.
w tej grupie i 2,16 proc. ogotu wszystkich urzedow
(w administracji skarbowej jego odsetek wyniost
8,70 proc.). W grupie urzedéw centralnych liderem
byt Giéwny Urzad Statystyczny (2 nowych
urzednikow stuzby cywilnej) z udziatem 11,11 proc.
w tej kategorii urzedow i 1,08 proc. ogotu wszystkich
urzedow.

Wykres 3. Struktura zatrudnienia wedtug typow
urzedow

Typy urzedow

9,73%

9,73% B ministerstwa

M urzedy
terenowe

urzedy
centralne

60 proc. nowych urzednikow
zatrudnionych jest na Mazowszu,
zazwyczaj w Warszawie

Jesli chodzi o ranking wojewddztw, w ktorych sg
zatrudnione osoby nowo mianowane, to zdecydo-
wanym liderem jest wojewddztwo mazowieckie
Z udziatem 60 proc. (111 oséb). Biorgc pod uwage
fakt, ze zdecydowana wigekszos$¢ tych osob to pra-
cownicy ministerstw i urzedéw centralnych,
nalezatoby dodaé, ze prawie wszyscy nowo mia-
nowani urzednicy z tej grupy pracujg w Warszawie.

Kolejne lokaty w rankingu wojewddztw zajmujg
wojewddztwa: matopolskie — 6,49 proc. (12), lu-
belskie — 5,95 proc. (11), $lgskie i warminsko-
-mazurskie — po 4,32 proc. (po 8 osb6b) oraz
podlaskie — 3,78 proc. (7). Reprezentacji nie ma
tylko jedno wojewddztwo — opolskie.

W odniesieniu do nowych urzednikéw stuzby
cywilnej bedgcych uczestnikami postepowania
kwalifikacyjnego mozna dodatkowo wskazaé, ze
przewazajg wsréd nich  pracownicy urzedow
administracji rzgdowej posiadajgcy w momencie
zgtaszania sie do postepowania co najmniej 3-letni
staz pracy w stuzbie cywilnej — stanowig oni 95,42
proc. ogétu tej grupy (146). Osoby posiadajace 2-
letni staz pracy w stuzbie cywilnej i zgode dyrektora
generalnego urzedu na przystgpienie do postepo-
wania stanowig 4,58 proc. (7). W 2013 r. dominacja
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tej pierwszej grupy osob nie byta az tak znaczaca
(relacja 79,88 proc. do 20,12 proc.).

Wykres 4.  Struktura  zatrudnienia  wedtug
wojewodztw

Wojewaddztwa

lubuskie
sSwietokrzyskie
wielkopolskie

1

1

2
zachodniopomorskie 3
kujawsko-pomorskie 3
podkarpackie 3
pomorskie 3

tédzkie 6

dolnoslaskie 6
podlaskie 7
warminsko-mazurskie 8
$laskie 8

lubelskie 11
matopolskie

mazowieckie 111

Podobne, dodatkowe statystyki odnoszgce sie tylko
do uczestnikébw postepowania kwalifikacyjnego
wskazujg, ze 39,87 proc. (61) tej liczniejszej
podgrupy o0s6b nowo mianowanych w 2014 r.
legitymuje sie wyksztatceniem prawniczo-admini-
stracyjnym, 24,84 proc. (38) — ekonomicznym,
natomiast 18,30 proc. (28) skonczylo studia
z zakresu nauk spotecznych (w tym m.in. stosunki
miedzynarodowe i nauki polityczne). Odsetki w tak
wyréznianych grupach pozostajg w ostatnich latach
na zblizonym poziomie.

Angielski pozostaje dominujgcym jezykiem

obcym, znanym przez nowych urzednikéw
W odniesieniu do ogétu oséb nowo mianowanych
nalezy odnotowaé, Ze najliczniejsza ich czes¢
postuguje sie jezykiem angielskim — 80,54 proc.
(149).

Whykres 5. Struktura znajomosci jezykéw obcych
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Jezyki obce

2,70%

3,78% 0,54% W angielski
10,81% B rosyjski
B niemiecki
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M hiszpanski
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W dalszej kolejnosci wymieni¢ nalezy osoby legity-
mujgce sie potwierdzong certyfikatem znajomoscig
jezyka rosyjskiego — 10,81 proc. (20), niemieckiego
— 3,78 proc. (7), francuskiego — 2,70 proc. (5),

hiszpanskiego — 1,62 proc. (3) i biatoruskiego — 0,54
proc. (1). Takze i w tym przypadku udziaty naj-
czesciej znanych jezykdéw pozostajg w ostatnich
latach na zblizonym poziomie.

Tab. 1: Dane statystyczne na temat os6b nowo mianowanych

Wojewodztwa
2013r. 2014r. dolnoslaskie 2,54 (5) 3,24 (6)
Uczestnicy sprawdzianu kujawsko-pomorskie 2,54 (5) 1,62 (3)
RS tepoyania 864 880 lubelskie 7,61(15 | 5.95(11)
Osoby, ktére zakonczyty lubuskie 1,02 (2) 0,54 (1)
Sgrz%%@?nz wyniklem 202 321 t6dzkie 3,55 (7) 3,24 (6)
Osoby, ktére zakonczyly matopolskie 5,08 (10) 6,49 (12)
sprawdzian z wynikiem
%C;g}/sfgg%g \IN %%Zléaew 164 153* mazowieckie 62,44 (123) 60 (111)
do mianowania opolskie 0(0) 0 (0)
v?ﬁ%?ékkéoﬁiéﬁ%%gme 23 3 podkarpackie 0,51 (1) 1,62 (3)
w stuzbie cywilnej podiaskie 102(2) | 3,78(7)
%g%nran !g’ﬁg\,‘i e(ljns)?cbh 197 185 pomorskie 2,03 (4) 1,62 (3)
$laskie 3,05 (6) 4,32 (8)
Pte¢ W proc.
kobiety 46,70 (92) | 56,76 (105) Swietokrzyskie 1,52 (3) 0.54 (1)
mezczyzni 53,30 (105) | 43,24 (80) warminsko-mazurskie 1,52 (3) 4,32 (8)
Wiek wielkopolskie 2,54 (5) 1,08 (2)
30 lat i mniej 52,79 (104) | 42,70 (79) zachodniopomorskie 3,05 (6) 1,62 (3)
31-40 lat 38,07 (75) 43,78 (81) Jezyki obce
41-50 lat 6,09 (12) 11,89 (22) angielski 84,77 (167) | 80,54 (149)
powyzej 50 lat 3.05(6) 162 3) rosyjski 8,63 (17) | 10,81 (20)
najmiodsza osoba 26 lat 26 lat niemiecki 3,05 (6) 3,78 (7)
najstarsza osoba 61 lat 59 lat francuski 2,54 (5) 2,70 (5)
$redni wiek 32,34 33,37 hiszpanski 0,51 (1) 1,62 (3)
Typy urzedow inne 0,51 (1) 0,54 (1)
ministerstwa 47,21 (93) 47,03 (87) Staz pracy w stuzbie
urzedy terenowe 36,04 (71) | 33,51 (62) cywilnej**
— w tym administracja| 25,38 (50) | 24,86 (46) od 2 do 3 lat 20,12 (33) 4,58 (7)
skarbowa co najmniej 3 lata 79,88 (131) | 95,42 (146)
urzedy centralne 9,14 (18) 9,73 (18) Profil wyksztatcenia**
urzedy wojewddzkie 7,11(14) 9.73(18) prawniczo-administracyjne | 38,41 (63) 39,87 (61)
pozostate 051(1) 000 ekonomiczne 2561 (42) | 24,84 (38)
nauki spoteczne 21,95 (36) 18,30 (28)

* Poczatkowo byly to 154 osoby, ale z jedng osobg rozwigzany zostat stosunek pracy.

** Te dodatkowe dane dotyczg jedynie uczestnikow postepowania kwalifikacyjnego w stuzbie cywilnej, a wiec sg to udzialy tylko w tej grupie

0s0b nowo mianowanych.

Oprac. Piotr Marczewski

Gtéwny specjalista w DSC KPRM

powrét
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PARTNERSTWO WSCHODNIE

Partnerstwo Wschodnie 2014
Z perspektywy Warszawy

W 2014 r. Departament Stuzby Cywilnej Kancelarii
Prezesa Rady Ministréw przeprowadzit dwie
inicjatywy na rzecz krajow Partnerstwa Wschod-
niego, lj. staze dla urzednikbw zza wschodnich
granic Polski oraz seminarium nt. standardow
rekrutacji na wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej
i relacji politykéw z urzednikami w administracjach
panstw cztonkowskich UE i PW. Oba projekty skie-
rowane byty do wszystkich krajow cztonkowskich
PW. Oba promujg polskie rozwigzania za granicg
i utrwalajg wizerunek Polski, a takze Szefa Stuzby
Cywilnej, jako oredownika tworzenia stabilnych
instytucji demokratycznych i skutecznych struktur
panistwowych w krajach PW. Polskie inicjatywy,
sprzyjajgce rozwijaniu wspofpracy i dobrych kon-
taktow pomiedzy UE i krajami PW, zostaty bardzo
dobrze ocenione przez uczestnikéw.

Spotkanie podsumowujgce program stazy dla urzednikéw PW,
KPRM, sala im. Tadeusza Mazowieckiego.

Od lewej: Katarzyna Dudzik, radca Szefa KPRM w Wydziale
Wspétpracy Miedzynarodowej DSC KPRM, Claudia Torres-
-Bartyzel, Szef Stuzby Cywilnej, Krzysztof Banas, naczelnik
Wydziatu WM DSC KPRM.

Staze w stuzbie cywilnej

Projekt Departamentu Stuzby Cywilnej KPRM
i Krajowej Szkoty Administracji Publicznej pt. ,Staze
w stuzbie cywilnej” (Wzmocnienie systemu zarzg-
dzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej krajéw
Partnerstwa Wschodniego) realizowany byt w dniach
20-31 pazdziernika br. w ramach Akademii Admi-
nistracji  Publicznej Partnerstwa Wschodniego
(AAPPW). Przedsiewzigcie zostato sfinansowane ze
Srodkéw programu polskiej wspotpracy rozwojowej
Ministerstwa Spraw Zagranicznych RP. Celem pro-
jektu byto zapoznanie i przyblizenie 18 urzednikom
z krajow  Partnerstwa Wschodniego rozwigzanh
Z obszaru polityki zarzgdzania zasobami ludzkimi
w polskiej stuzbie cywilnej. Koncepcja projektu,
uwzgledniajgcego zaréwno szkolenie teoretyczne,
jak i praktyczne zdobywanie wiedzy, byta odpo-
wiedzig na oczekiwania instytucji partnerskich DSC
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Partnerstwo Wschodnie

Partnerstwo Wschodnie (PW) to polityka
zagraniczna Unii Europejskiej skierowana
do 6 panstw Europy Wschodniej: Armenii,
Azerbejdzanu, Biatorusi, Gruzji, Motdawii
i Ukrainy. Jej celem jest zaciesnianie dwu-
stronnej wspotpracy krajow partnerskich
zUE na poziomie politycznym i gospo-
darczym, przy uwzglednieniu réznic w za-
kresie wdrazania reform w tych krajach,
a takze ich réznych planéw co do stopnia
pogtebiania zwigzkéw z Zachodem.

Przy opracowywaniu tego projektu Polska,
ktéra wraz ze Szwecjg jest jego inicjatorem,
wykorzystata wiasne doswiadczenia z okre-
su transformacji ustrojowej i gospodarczej.
Dlatego tak duzg wage przywigzuje sie
W nim, zaréwno w wymiarze dwustronnym,
jak i wielostronnym, do rozwoju sprawnej,
transparentnej, opartej na wartosciach ad-
ministracji, warunkujgcej praworzgdnosé
i skuteczno$¢ wdrazanych reform. Tym
samym przystepujgc do inicjatywy, kraje
PW zobowigzaty sie do przeprowadzenia
reformy administracji publicznej, ktéra
uwzglednia ustanowienie dobrze zorganizo-
wanego pod wzgledem prawnym i sprawnie
zarzgdzanego systemu stuzby cywilnej.
System ten powinien by¢ przedmiotem
profesjonalizacji na podstawie narodowych
strategii, tak by zapewni¢ rzgdowi zdolnosé
do stania na strazy interesu kraju,
Swiadczenia lepszych ustug publicznych,
wspierania konkurencyjnosci i wzrostu, czyli
demokratvczneao rzadzenia'.

KPRM z krajow PW oraz na sugestie co do
preferowanej formy wspotpracy, zasygnalizowanej
przez KE.

Dwutygodniowy staz w urzedach administracji
rzagdowej w Warszawie zainicjowany zostat jedno-
dniowym szkoleniem z zakresu polskiego systemu
stuzby cywilnej, zorganizowanym w auli im. Jana
Nowaka Jezioranskiego w KSAP. Eksperci/praktycy
DSC KPRM przyblizyli uczestnikom m.in. za-
gadnienia zwigzane z naborem do stuzby cywilnej,
wynagrodzeniami, systemem szkolen, standardami
zarzgdzania zasobami ludzkimi i etykg w stuzbie
cywilnej. Z kolei dyrektor KSAP, Jan Pastwa,
przedstawit stazystom role szkoty w polskim
systemie.



Z inicjatywy Szefa Stuzby Cywilnej

Szef Stuzby Cywilnej realizuje dziatania
w tzw. platformie 1 Partnerstwa Wschod-
niego ds. demokracji, dobrego zarzgdzania
i stabilnosci. To w jej ramach priorytetem
jest m.in. reforma administracji publicznej.

Od pierwszego spotkania eksperckiego,
zorganizowanego w Tallinie 6 pazdziernika
2011 r., decyzjg Szefa Stuzby Cywilnej
Polska, wspdélnie z Rumunig i Azerbejdza-
nem, byla krajem wiodgcym w pierwszym
obszarze tematycznym Panelu ds. Reformy
Administracji Publicznej (ang.: Panel on
Public Administration Reform — PAR):
.Prawo/ statuty/ zasady rekrutacji stuzby
cywilnej i publicznej”.

Poczgwszy od kwietnia br., w odpowiedzi
na propozycje Wydziatlu ds. Partnerstwa
Wschodniego Europejskiej Stuzby Dziatan
Zewnetrznych Komisji Europejskiej, Polska
przejeta koordynacje dziatann w ramach tego
obszaru, ktéry obecnie nosi nazwe: ,Stuzba
cywilna, organizacja administracji publicz-
nej i jej funkcjonowanie (zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi, zasady naboru, statuty/
statusy pracownicze)”.

W ramach tego obszaru inicjatywy po-
dejmowane sag przez duza liczbe krajow,
wtym: Armenie, Azerbejdzan, Gruzje,
Litwe, Rumunie, Szwecje, Ukraine i oczy-
wiscie Polske. Dla poréwnania, w drugim,
trzecim i czwartym obszarze tematycznym
aktywnie dziata, odpowiednio, 2, 3 i 1 kraj.

W trakcie kolejnych dni realizacji projektu goscie
odbyli staze w urzedach administracji rzadowej, {j.,
w Gtéwnym Urzedzie Statystycznym, Mazowieckim
Urzedzie Wojewddzkim, Urzedzie Komunikacji
Elektronicznej oraz w ministerstwach: Administracji
i Cyfryzacji, Edukacji  Narodowej, Finansow,
Infrastruktury i Rozwoju, Pracy i Polityki Spotecznej
oraz Srodowiska. Programy stazy zostaty skru-
pulatnie zaplanowane przez opiekunéw stazystow,
a nastepnie przez 8 dni, przy ich zaangazowaniu
i wsparciu dyrektoréw generalnych, realizowane.

Tematyka stazy dotyczyta co prawda zarzadzania
zasobami ludzkimi, jednak kazdy z opiekunéw
w przygotowanym przez siebie programie za-
akcentowatl ten element polityki kadrowej, ktory
najbardziej danego stazyste interesowat. Przed
przyjazdem do Polski kazdy ze stazystow wypetnit
i przestat do organizatoréw kwestionariusz, w ktérym
wskazat te obszary zarzgdzania zasobami ludzkimi
(proces naboru, wynagrodzenia, motywowanie,
szkolenia itp.), ktore interesujg go najbardziej. Dzieki
procesowi rekrutacji uczestnikéw projektu, prze-
prowadzonemu przez polskie placéwki dyplo-

matyczne w stolicach 6 krajow PW (zgodnie
z profilem okreslonym przez projektodawcéw),
atakze dzieki kwestionariuszom umozliwiajgcym
precyzyjne zdiagnozowanie obszaréw zaintere-
sowan stazystow, projekt odpowiedziat na rze-
czywiste potrzeby jego uczestnikow. Byt interesujgcy
dla urzednikéw z krajow PW, bo stworzyt im m.in.
mozliwos$¢ rozmowy z osobami bezposrednio za-
angazowanymi w realizacje procesow kadrowych
w urzedach i uczestniczenia w prowadzonych pro-
cesach, np. rekrutacji. Byt réwniez, mimo do-
datkowych obowigzkéw, atrakcyjny dla samych
opiekunéw, stwarzajgc im mozliwos¢ zapoznania sie
Z innymi rozwigzaniami i inng kulturg pracy, a takze
spojrzenia na swoje zadania z nowej perspektywy.
Sprzyjat tez nawigzaniu nowych, interesujgcych
kontaktow.

O wspodipracy pomiedzy naszymi krajami mowita
rowniez Claudia Torres-Bartyzel, Szef Stuzby
Cywilnej, podczas spotkania podsumowujgcego
projekt, zorganizowanego 31 pazdziernika 2014 r.
W Kancelarii Prezesa Rady Ministrow. Uczestniczyli
w nim stazysci i niemal wszyscy opiekunowie z 9
urzedéw administracji rzadowej, przedstawiciele
Ministerstwa Spraw Zagranicznych oraz sami
organizatorzy — KSAP i DSC KPRM. Minister
Claudia Torres-Bartyzel zaakcentowata m.in.
stuzebny aspekt administracji rzgdowej oraz role
urzednikbw w budowaniu pozytywnego wizerunku
instytucji publicznych i zaufania obywateli do
panstwa.

Prezentacje wygloszone przez stazystéw byty
dowodem, ze kazda ze stron wykorzystata szanse
pogtebienia wiedzy, a polska stuzba cywilna
wzmochita wizerunek administracji kompetentnej
i stuzebnej. Stazysci zaprezentowali nie tylko
zdobytg wiedze nt. proceséw zarzgdzania zasobami
ludzkimi w polskiej stuzbie cywilnej, ale i pomysty na
jej wykorzystanie w swoich krajach.

Tatiana Onici
(Biatorus)

i Rauf Aliyev
(Azerbejdzan)
prezentujg
doswiadczenia
zdobyte
podczas stazu
w Urzedzie
Komunikacji
Elektroniczne;j.

Tamar
Shukakidze
(Gruzja)

i Nurlana Shakir
Gurbanova
(Azerbejdzan)
podczas
prezentaciji
doswiadczen
ze stazu

w Ministerstwie
Finansow.
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Opiekunowie
stazu

w Ministerstwie
Srodowiska:
Grazyna
Strzgdata

i Katarzyna
Szynkarewicz.

Na zakonczenie kazdy stazysta zostat wyrdzniony
dyplomem ukonczenia stazu w urzedzie admi-
nistracji rzgdowej w Polsce. Dyrektor KSAP Jan
Pastwa, zastepca dyrektora Departamentu Wspét-
pracy Rozwojowej MSZ Mirostaw Sycz oraz
naczelnik Wydziatu Wspdipracy Miedzynarodowej
DSC KPRM Krzysztof Banas podziekowali rowniez
opiekunom, ktérzy — zgodnie z powszechnymi
opiniami samych stazystow — witozyli wiele wysitku
i dotozyli wszelkich staran, aby staze okazaty sie jak
najbardziej owocne.

Ewaluacja projektu oparta na analizie kwestio-
nariuszy potwierdzita wysokg ocene sposobu
organizacji i przebieg stazu®. W wyniku realizacji
projektu, tgczacego tradycyjng forme poglebiania
wiedzy jakg jest szkolenie teoretyczne z doswiad-
czeniem praktycznym, osiggnieto zaktadane rezul-
taty. Projekt umozliwit ponadto nawigzanie bez-
posrednich kontaktow pomiedzy urzednikami z kra-
jow PW i ich odpowiednikami w Polsce oraz stworzyt
podwaliny pod mozliwg dwustronng wspotprace na
szczeblu roboczym.

Stazysci z krajow Partnerstwa Wschodniego.

W kontekscie przysztych dziatah na rzecz krajéw
PW, dla organizatorow, oprécz ocen zawartych
w kwestionariuszach, istotna jest réwniez informacja
od samych stazystéw, otrzymywana juz po ich po-
wrocie do swoich krajéw. Przekazywanie polskich
doswiadczen kierownikom/ kolegom z urzedu/
wydziatu dodatkowo promuje rozwigzania sto-
sowane w polskim systemie stuzby cywilnej. Dla
przyktadu, z informacji otrzymanych od przed-
stawicielki Biura Stuzby Cywilnej, biorgcej udziat
w projekcie stazowym w Ministerstwie Administraciji
i Cyfryzacji, wynika, ze polski system stuzby cywilnej
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zostat oceniony przez dyrektora biura jako
skuteczny, a jednoczesnie mniej skomplikowany
w poréwnaniu do systemow istniejgcych w ,starych”
krajach UE, a zatem taki, do ktérego Gruzja moze
aspirowaé. Stgd plan ,skopiowania”, czy raczej
wdrozenia nowych rozwigzan opartych na tych
istniejgcych w Polsce, np. ustanowienia szkoty dzia-
tajgcej na zasadach KSAP, tworzenia forum HR
dziatajgcego na zasadach polskiego forum dyre-
ktoréw generalnych, wprowadzenia dnia otwartego
stuzby cywilnej czy prowadzenia badan wize-
runkowych.

Opinie, jak przytoczona, motywujg i sg dodatkowym
argumentem za kontynuacjg dziatan zmierzajgcych
do wspierania krajow w ich dgzeniu do zbudowania
profesjonalnej, rzetelnej, neutralnej politycznie
stuzby cywilnej, opartej na europejskich standar-
dach. Dowodzg, ze tego typu dziatania przyczyniajg
sie do umacniania na arenie miedzynarodowej
wizerunku Polski jako kraju, ktéry wspiera
budowanie wspdlnej, stabilnej i dobrze prosperujgcej
Europy.

Seminarium Partnerstwa Wschodniego

21 listopada 2014 r. Departament Stuzby Cywilnej
zorganizowat w KPRM kolejne wydarzenie wspie-
rajgce reformy stuzby cywilnej w krajach PW, a tym
samym ich dgzenie do dostosowania administraciji
do standardéw unijnych. Byto to jednodniowe semi-
narium, przeprowadzone we wspoipracy z Wy-
dziatem ds. Partnerstwa Wschodniego Europejskiej
Stuzby Dziatan Zewnetrznych Komisji Europejskiej,
poswiecone standardom rekrutacji i selekcji na
wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej oraz relacji
politykéw i urzednikébw w administracjach panstw
cztonkowskich UE i PW. Celem seminarium byta
przede wszystkim wymiana wiedzy i doswiadczen
nt. scentralizowanych, zdecentralizowanych i mie-
szanych modeli rekrutacji na wysokie stanowiska,
identyfikacja ich mocnych i stabych stron oraz
dyskusja nt. relacji politykow z urzednikami.

Spotkanie, w ktérym uczestniczylo 40 przed-
stawicieli z 10 krajow Partnerstwa Wschodniego
i Unii Europejskiej, a takze z Komisji Europejskiej
i SIGMA/OECD (ang.: Support for Improvement in
Governance and Management), rozpoczeta Claudia
Torres-Bartyzel, Szef Stuzby Cywilnej. Pani mi-
nister podkreslita role oséb piastujacych kierownicze
stanowiska w stuzbie cywilnej, ktérych postawa,
zaangazowanie i profesjonalizm w decydujgcy
sposéb wptywajg na sukces realizowanych reform.
Dla uczestnikéw spotkania wazne byto réwniez wy-
stgpienie Konrada Pawlika, petnomocnika ministra
spraw zagranicznych ds. PW, dyrektora Departa-
mentu Wschodniego MSZ, ktéry — nawigzujgc do
roli, jakg nasz kraj odgrywa we wdrazaniu Part-
nerstwa — zwrécit uwage na sukces inicjatywy PW
w kontekscie podpisania uméw stowarzyszeniowych
pomiedzy Unig Europejskg i krajami partnerskimi
(Gruzja, Motdawig i Ukraing).



Od lewej: Wojciech Zielinski (SIGMA/OECD), Krzysztof Banas,
naczelnik Wydziatu Wspoétpracy Miedzynarodowej w DSC KPRM,
Konrad Pawlik, petnomocnik ministra spraw zagranicznych ds.
partnerstwa wschodniego, Claudia Torres-Bartyzel, Szef Stuzby
Cywilnej, Dagmir Dtugosz, dyrektor DSC KPRM.

KPRM, sala im. Tadeusza Mazowieckiego.

Seminarium zostalo podzielone na trzy sesje
tematyczne.

Pierwsza sesja zostata poswiecona scentralizo-
wanemu modelowi rekrutacji i selekcji na wysokie
stanowiska w stuzbie cywilnej. Marco-Umberto
Moricca z Dyrekcji Generalnej ds. Zasobow Ludz-
kich i BezpieczeAstwa Komisji Europejskiej za-
prezentowat rozwigzania przyjete w tym zakresie
w KE, zwracajgc uwage na role komitetu konsul-
tacyjnego ds. mianowan, prowadzgcego rozmowy
kwalifikacyjne z kandydatami do objecia wysokiego
stanowiska w instytucjach unijnych. Komentarz do
prezentacji wraz z odniesieniem do rodzimych roz-
wigzan zaprezentowali przedstawiciele Armenii,
Azerbejdzanu i totwy. W trakcie dyskusji, analizujgc
moche strony modelu scentralizowanego, uczestnicy
zwrdcili uwage na transparentno$é procesu rekru-
tacji, jednolite zasady dla wszystkich kandydatéw
i wspieranie mobilnosci urzednikéw.

Od lewej: Krzysztof Banas, naczelnik w DSC KPRM, Dagmir
Dtugosz, dyrektor DSC KPRM, Marco-Umberto Moricca (KE) —
moderator pierwszej sesji, mowcy: Ruzanna Khachatryan (Ar-
menia), Liva Liepina (Lotwa) i Kamil Bakhshaliyev (Azerbejdzan).

Dagmir Dlugosz, dyrektor DSC KPRM, wprowa-
dzajgc do dyskusji na temat zdecentralizowanego
i mieszanego modelu rekrutacji i selekcji, przed-
stawit polskie rozwigzania w tym zakresie.

W pierwszej czesci swojej prezentacji D. Diugosz
przestawit zasady scentralizowanego procesu
naboru na stanowisko dyrektora generalnego
urzedu, z wiodacg rolg Szefa Stuzby Cywilnej,
w drugiej czesci odniodst sie do zdecentralizowanego
systemu naboru na wszystkie pozostate stanowiska
w stuzbie cywilnej. W tej sesji gltos zabrali
przedstawiciele Biatorusi, Litwy, Motdawii, Rumunii
i Ukrainy. W trakcie dyskusji zwrécono uwage
zarébwno na mocne, jak i na stabe strony modelu
zdecentralizowanego. Model ten zakfada zatrud-
nienie osoby najwiasciwszej z punktu widzenia
interesu organizacji, ktérg kierownik danej orga-
nizacji zna najlepiej. Z drugiej jednak strony model
zdecentralizowany stwarza ryzyko niespéjnosci
standardéw rekrutacji, podejmowania subiektywnych
decyzji, a takze niekorzystnie wptywa na mobilnosé
urzednikow.

Od lewej: Dagmir Diugosz, dyrektor DSC KPRM — moderator
drugiej sesji dotyczacej zdecentralizowanego i mieszanego
modelu rekrutacji i selekcji na wysokie stanowiska w stuzbie
cywilnej, moéwcy: Arvydas Kazlauskas (Litwa), Oleksandr
Kalinovsky (Ukraina), Tamara Gheorghita (Motdawia), Dzmitry
Krasouski (Biatoru$) i Mihaela Bisca (Rumunia).

Trzecia sesja, moderowana przez Wojciecha
Zielinskiego z SIGMA/OECD, poswiecona zostata
relacji wysokich urzednikow i politykow. W. Zielinski
w swojej prezentacji zwrdcit uwage na réznorodnosc¢
rozwigzan zwigzanych z relacjg politycy—urzednicy,
ktérych wybdr zalezy od kultury i tradycji danego
kraju. Najczesciej przyjete rozwigzania uwzgledniajg
zaangazowanie apolitycznej komisji w proces se-
lekcji na najwyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej
oraz pewng swobode politykébw w dokonywaniu
ostatecznego wyboru pracownika sposrdéd naj-
lepszych kandydatow. Wsrod trendéw dominujgcych
w relacjach pomiedzy urzednikami a politykami
moderator podkreslit charakterystyczng w niektérych
krajach wysoka fluktuacje na kierowniczych sta-
nowiskach urzedniczych, majacg miejsce po wy-
borach. Zwrécit uwage na rosngce zainteresowanie
zawieraniem kontraktéw/ uméw z najwyzszymi
urzednikami na czas okreslony, ktére — co do
zasady — gwarantujg im wiekszg stabilno$é
zatrudnienia. Natomiast wiekszos¢ krajéw zdaje sie
sta¢ przed wyzwaniem jak mianowaé urzednikow,
ktérzy gwarantujg ciggtos¢ pracy, profesjonalizm
i responsywnos¢. Jak stawia¢ cele i skutecznie
mierzy¢ stopien ich realizacji. W trakcie trzeciej sesji
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glos zabrato dwéch przedstawicieli Polski i przed- rekomendacje SIGMA/OECD zawarte w raporcie
stawiciel Gruz;ji. Salvadora Parrado® moga stanowié kierunkowskaz
dla krajow UE zaangazowanych w inicjatywe PW,
w tym réwniez dla Polski.

Z perspektywy Szefa Stuzby Cywilnej wazne jest
dalsze wspieranie krajow Partnerstwa Wschodniego
w procesie reformy stuzby cywilnej uwzgledniajgcym
europejskie zasady i standardy, w tym wzmocnienie
instytucjonalne i rozwdj zasobdw ludzkich. Tym
bardziej, ze gtéwne cele inicjatywy, w tym wsparcie
w zapewnieniu demokratycznego rzgdzenia w kra-
jach PW, okreslone w ramach platformy 1, nadal
wydajg sie aktualne.

Przypisy

1 “ o e . . . . . .
Od lewej: Wojciech Zielinski (SIGMA/OECD) — moderator trzeciej oo pamado, 'Civl Service professionalization In £ mmenia, Azer-
sesji poswieconej relacji politykow i urzednikéw, mowcy: aljan, \>eorgia, violdova and Lkraine”, November 'S
Ekaterine Siradze (Gruzja), Jan Pastwa (Polska) i Mirostawa 2Uczestnicy z krajéow PW ocenili projekt na 9,4 punktu w dzie-
Boryczka (Polska). sieciostopniowej skali; z kolei opiekunowie ocenili jego celowo$é

. . . i efektywnos$¢ na 9,1 punktu.

Spotkanie zostato dobrze ocenione przez jego ; yw P
uczestnikéw. Z analizy ankiet ewaluacyjnych wynika, W  pieciostopniowej skali, adekwatnos¢ i przydatnosé

poszczegdlnych sesji zostata oceniona, odpowiednio, na: 4,5, 4,5

ze w pieciostopniowej skali seminarium zostato oraz 4.6 punkiu.

ocenione na 4,4 punktu. Ten wynik potwierdza . . . ) .
potrzebe dyskusji na temat wysokich stanowisk Rekomendacje dla 5 z 6 krajow PW (Armenii, Azerbejdzanu,

e o . . . Gruzji, Motdawii i Ukrainy) w odniesieniu do zakresu stuzby
w stuzbie cywilnej w gronie krajow PW — dyskus;i cywilnej dotyczg m.in. koniecznosci jasnego rozdzielenia

i wymiany dobrych praktyk nt. zasadnosci wyr6z- stanowisk urzedniczych i politycznych, czyli wytgczenia stanowisk
niania wysokich stanowisk z catosci korpusu, zna- politycznych ze stuzby cywilnej, a w niektérych przypadkach
czenia transparentnego i konkurencyjnego procesu wzmocnienia ochrony zatrudnienia urzednikéw. Ibidem, s. 15.

naboru na wysokie stanowiska, a takze
roli wysokich urzednikéw w budowaniu
opartej na wartosciach, profesjonalnej
administracji publicznej.

Wszystkie trzy sesje zostaty ocenione
przez uczestnikbw seminarium jako
istotne z punktu widzenia petnionych

przez nich funkcji i wykonywanych
obowigzkéw, a informacje uzyskane
wtrakcie dyskusji — jako uzyteczne®.

Najwiekszym zainteresowaniem cieszyta
sie trzecia sesja, co zdaje sie po-
twierdza¢, ze relacja politykow i urzed-
nikéw oraz potrzeba jej doprecyzowania,
a takze istnienie pewnego rodzaju
napiecia, ograniczonego obustronnego
zaufania pomiedzy urzednikami i poli-
tykami, stanowi wyzwanie zaréwno dla
krajow UE, jak i krajow PW. Zaintere-
sowanie tematykg poruszang podczas
trzeciej sesji seminarium, fakt ze nie ma jednego Family photo.
dobrego rozwigzania w tym zakresie, a takze

Katarzyna Dudzik

Radca Szefa KPRM w Wydziale Komunikacji i Wspoétpracy Miedzynarodowej
Departamentu Stuzby Cywilnej Kancelarii Prezesa Rady Ministrow

Fot. 1zabela Najda Jedrzejewska/ DSC KPRM

Wiecej informacji nt. projektéw Szefa Stuzby Cywilnej realizowanych w ramach Partnerstwa Wschodniego na: www.dsc.kprm.gov.pl.

powroét
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http://www.dsc.kprm.gov.pl/

EUROPEJSKA SIEC DS. ADMINISTRACJI PUBLICZNEJ

EUPAN - podsumowanie prezydencji wioskiej

Odbudowa zaufania obywateli do rzadu: open government, nowoczesne kanaty komunikacji, e-ustugi,
uproszczenie procedur i innowacje, partycypacja

Krzysztof Banas

Radca

Prezesa Rady Ministrow
w Wydziale Komunikacji
i Wspdtpracy
Miedzynarodowe;
Departamentu Stuzby
Cywilnej KPRM

3 grudnia 2014 r. w Rzymie odbyto sie spotkanie
ministrow panstw UE odpowiedzialnych za admini-
stracje publiczng, podczas ktérego polskiej delegaciji
przewodniczyta Claudia Torres-Bartyzel, Szef
Stuzby Cywilnej. Z kolei w dwdch kolejnych dniach
odbyto sie 63. spotkanie Dyrektorow Generalnych
ds. Administracji Publicznej/ Stuzby Cywilnej w ra-
mach Europejskiej Sieci ds. Administracji Publicznej
(EUPAN) — Polske reprezentowali Andrzej Trzesiara,
zastepca dyrektora Departamentu Kapitatu Ludz-
kiego Ministerstwa Administracji i Cyfryzacji, oraz
Krzysztof Banas z Departamentu Stuzby Cywilnej
KPRM. Spotkania organizowane byly w ramach
wioskiej prezydencji w EUPAN.

Spotkanie ministrow

Inicjatywa prezydencji wioskiej w sprawie organizacji
spotkania na szczeblu ministerialnym Zzostata
przyjeta przez uczestnikédw z duzym entuzjazmem.
Ostatnie spotkanie ministrow w ramach EUPAN
odbyto sie w trakcie prezydencji niemieckiej w 2007 r.,
w dyskusjach czesto zatem powtarzano postulat
zwiekszenia  czestotliwosci oraz  regularnoéci
spotkah na tym szczeblu. Spotkanie prowadzita
minister ds. uproszczenia (deregulacji) i admini-
stracji publicznej Wtoch Maria Anna Madia.

Dyskusja toczyta sie wokot dwoch tematow

zaproponowanych wczesniej przez prezydencije:

O Modernizacja sektora publicznego: jakie sg
kluczowe czynniki napedowe i wyzwania?

O Modernizacja sektora publicznego: czy istniejg
nowe mozliwosci wspétpracy europejskiej?

Modernizacja sektora publicznego:
jakie sa kluczowe czynniki napedowe i wyzwania?

W  wypowiedziach ministréw i przedstawicieli
instytucji powtarzata sie kwestia kryzysu jako

jednego z wcigz istotnych czynnikéw napedzajacych
lub  warunkujgcych  dziatania  modernizacyjne
w sektorze publicznym (m.in. OECD, GR, IT, IE, DE,
ES, KE). W wiekszosci wypowiedzi ws$réd naj-
wiekszych wyzwan i jednoczesnie priorytetow
wymieniano:

» spadek zaufania obywateli do rzadu,

» wdrazanie koncepciji tzw. otwartego rzadu (open
government — OG) i szerokiego dostepu do
informacji (open data), a tym samym zwie-
kszenie przejrzystosci funkcjonowania ad-
ministraciji,

* angazowanie i partycypacje obywateli,

= uproszczenie procedur/ przepisow i redukcje
obcigzen administracyjnych,

= nowoczesne sposoby komunikacji z obywa-
telami i $wiadczenia ustug (m.in. pojedynczy
punkt dostepu do ustug, wspdlny rzagdowy portal/
brama internetowa np. https://www.gov.uk;
platformy wymiany informacji z obywatelami,
centra ustug wspdlnych, e-zaméwienia, e-faktu-
rowanie, e-wybory, e-podatki),

= innowacje (np. UK — policy lab we wspodtpracy
z dunskim Mindlab),

Wskazywano takze na mozliwo$s¢ chaosu
informacyjnego (zbyt duzo nieuporzgdkowanych
informacji i danych, wiele portali i stron www — co
moze skutkowaé, jak w przypadku Portugalii,
rozdzwiekiem pomiedzy bardzo wysokim poziomem
dostepnosci danych i ustug a bardzo niskim ich
wykorzystaniem).

Pani Minister Claudia Torres-Bartyzel zwrdécita
uwage, ze w Polsce kryzys finansowy nie odgrywa
takiej roli napedowej dla reform jak w innych krajach.
Podkreslita m.in. znaczenie akcentowanej w exposé
przez Panig Premier Ewe Kopacz kwestii odbudowy
zaufania spotecznego, a takze potrzebe zmian
w komunikowaniu sie rzadu z obywatelami (m.in.
plany utworzenia zintegrowanej infolinii dla oby-
wateli, pojedynczej/ wspdlnej strony internetowej).
Ponadto Pani Minister zwrécita uwage na ko-
niecznos¢ zmiany nie tylko metod i narzedzi
komunikacji z obywatelami, ale takze samej jej
tresci, ktéra powinna by¢ prostsza, bardziej zro-
zumiata, co do zasady zmierzajgca do rozwigzania
konkretnego problemu obywatela, a nie do wy-
petnienia procedur administracyjnych.
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Modernizacja sektora publicznego:
czy istnieja nowe mozliwosci wspoétpracy
europejskiej?

Podczas drugiej sesji dyskusje zdominowata kwestia
wspoipracy w ramach sieci EUPAN.

Irene Souka, dyrektor generalna DG HR Komisiji
Europejskiej, podkreslita potrzebe czestszych niz
dotychczas spotkarn ministrow ds. administracji
publicznej oraz zaoferowata pomoc w koordynacji
wymiany dobrych praktyk w modernizacji admini-
stracji publicznej.

Wiekszos¢ przedstawicieli panstw czionkowskich
(SE, DK, NL, UK, IE, DE, ES, PL) podkreslata
koniecznos¢ zachowania nieformalnego charakteru
wspotpracy sieci EUPAN oraz respektowania rézno-
rodnosci systemow i struktur administracji publicznej
w UE. Wskazywano na znaczenie kontekstu kultu-
rowego, spotecznego, gospodarczego czy ustrojo-
wego. Podkreslano ogromny potencjat wspotpracy
w ramach EUPAN, trwajgcej juz 30 lat, jako forum
wymiany do$wiadczen, tworzenia narzedzi (CAF, co
zaznaczyta DG EIPA Marga Proehl), przy po-
szanowaniu roznorodnosci koncepcji i rozwigzan
stosowanych w przypadku podobnych wyzwan,
gdzie decyzje podejmowane sg jednomysinie.
Claudia Torres-Bartyzel podkreslita potencjat
wspotpracy w EUPAN, ale jednoczes$nie wskazata
kwestie, ktérych poprawa czy rozwigzanie powinno
pozytywnie wptyngé na jakos¢ tej wspotpracy.
Wiekszos¢ z nich wynika bezposrednio Ilub po-
Srednio z kryzysu finansowego i ograniczania
w ostatnich latach zasobdéw przez poszczegodine
prezydencje. Wptywa to negatywnie m.in. na:

= jakos¢ raportéw EUPAN,

» liczbe i jakos$¢ spotkan (zamiast spotkan o cha-
rakterze roboczym, warsztatowym, coraz
czesciej sg to spotkania typu konferencyjnego),

= zarzgdzanie dokumentacjg (zbyt krotkie
terminy),

= wspoétprace z innymi instytucjami.

Pani Minister przypomniata tez, ze wigkszo$¢ zasad
funkcjonowania sieci okresla EUPAN Handbook,
nowelizowany podczas polskiej prezydencji.

W kontekscie dyskusji ministrowie z duzym zado-
woleniem  przyjeli inicjatywe TRIO IT-LV-LU
dotyczacag oceny funkcjonowania EUPAN.

Konkluzje spotkania ministréw

W przyjetych kohcowych konkluzjach ze spotkania
ministrow  Unii  Europejskiej ds. administracji
publicznej wskazano, ze:

= jakos¢ administracji publicznej ma wpltyw na
konkurencyjnos¢, rozwoj i spéjnos¢ spoteczna,
przez co stanowi priorytet w catej UE;

= nieformalna wspoipraca panstw czionkowskich
z udziatem KE moze wspiera¢ modernizacje
sektora publicznego w UE.

Podkreslono potrzebe wzmocnienia zaufania obywa-
teli do instytucji publicznych poprzez idee otwartego
rzadu, modernizacje opartg o innowacje, w tym ICT,
oraz upowszechnienie dobrych praktyk, majgc na
celu zaspokojenie potrzeb i oczekiwan obywateli.

Szefowie delegacji. Spotkanie ministréw Unii Europejskiej wtasciwych w sprawach administracji publicznej. Rzym, 3 grudnia 2014 r.
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63. Spotkanie Dyrektoréw Generalnych

EUPAN

W dniach 4-5 grudnia 2014 r. odbytlo sie 63.
Spotkanie  Dyrektoréw  Generalnych  EUPAN.
Pierwszego dnia obrady toczyty sie w ramach trzech
gtéwnych sesiji:

O Prezentacja efektow prac grup roboczych;
O Reformy administracji publicznej;

O Przysztos¢ EUPAN i nowe mozliwosci
wspotpracy.

Prezentacja gtéwnych efektow prac
grup roboczych

W tej sesji najciekawsze wydajg sie kwestie
zarzadzania kompetencjami oraz tzw. otwartego
rzadu (OG). Wyniki badania prezydencji wioskiej
pn. ,Zarzgdzanie kompetencjami w administracjach
publicznych” przedstawit Leonello Tronti z wioskiej
Krajowej Szkoty Administracji. Podkreslajagc ogrom-
ng réznorodnos¢ rozwigzan w podejsciu do zarza-
dzania kompetencjami w Europie, zwrdcit uwage na
pewne elementy wspdlne wystepujgce w podejsciu
do strategicznego planowania zasobow kadrowych
i kompetenciji. Caly proces mozna opisa¢ w czterech
gtéwnych etapach:

1) w ramach planowania (zazwyczaj na okres 3-5
lat) prognozuje sie ksztatt populacji (wielkosc,
zdrowie, wiek, rozktad pfci itp.) i — odpowiednio
do tych prognoz — okre$la sie zapotrzebowanie
na ustugi publiczne (zaréwno pod wzgledem
ilosciowym, jak i jakosciowym),

2) mapowanie aktualnego stanu kompetencji
pracownikow,

3) na podstawie etapow 1 i 2 — planowanie potrzeb
w zakresie kompetencji (ilosciowe i jakosciowe
aspekty),

4) w oparciu 0 wyniki etapu nr 3 — planowanie
zdolnosci pracownikéw w zakresie rozwoju
kompetencji i szkolenia, a takze mobilnosci,
rekrutaciji.

W kolejnej czesci tej sesji Davide Del Monte
z Transparency International Italia przedstawit wyniki
badania ,Wptyw otwartego rzadu na modernizacje
sektora publicznego w Europie”. W trakcie prac grup
roboczych analizie poddano 8 praktyk z zakresu
open government: Elektroniczny rejestr publiczny
z Norwegii (Electronic Public Record (OEP)),
Komisarz ds. informacji ze Stowenii (Information
Commissioner), Linia wsparcia dla sygnalistow
w sektorze zdrowia z Wielkiej Brytanii (NHS
Wistleblowing Helpline), Opencoesione z Wioch,
Gong z Chorwacji, Platforma wiedzy z Holandii
(Knowledge Platform), Data.gouv.fr z Francji oraz
wybieralna Statutowa rada przedstawicieli senioréw
z Danii (Statutory elected senior citizens’ council).

Praktyki analizowane byty pod katem ich wptywu na:
partycypacje, koprodukcje, przejrzystosé, wydaj-
nosc/efektywnos¢ ekonomiczng. Generalnie naj-
wiekszy wplyw OG ma na transparentnos¢ i party-
cypacje, a nieco mniejszy — na wydajnos¢ (nie-
dostatek dostepnych danych) i koprodukcje.
W konkluzjach D. Del Monte podkreslit, iz kazde
dziatanie modernizacyjne w zakresie OG powinno
wigza¢ sie z redukcjg obcigzen administracyjnych,
uproszczeniem/ utatwieniem dostepu do informacji,
monitoringiem i aktywng partycypacja obywateli.
ICT, kompetencje ICT, zaangazowanie spote-
czenstwa i postawa obywatelska — sg czynnikami
warunkujgcymi wdrazanie idei otwartego rzadu.
Warto tez pamietaé o wyzwaniach, m.in. o koniecz-
nosci wzmocnienia analiz poszczegoélnych projektow
pod katem zyskéw i strat. Problemem bywa tez
zapewnienie trwatosci dziatan inicjowanych lub
finansowanych przez instytucje publiczne.

Reformy administracji publicznej

Podczas tej sesji przedstawiono dwie prezentacje,
z ktérych jedna uwzgledniata pragmatyke, a druga —
podejscie naukowe. Reforma administracji pu-
blicznej we Wtoszech reprezentuje pierwsze po-
dejscie i jest realizowana w ramach trzyletniego
programu (Program 1000 Dni). W swojej prezentacji
Bernardo Giorgio Mattarella, szef biura prawnego
wloskiego Ministerstwa Administracji Publicznej,
poinformowat, ze dziatania modernizacyjne zostaty
zidentyfikowane na podstawie konsultacji spotecz-
nych on-line, w ramach ktérych uzyskano ok. 40 tys.
opinii nt. 44 dziatan. Dziatania koncentrujg sie
w trzech obszarach: zarzgdzania zasobami ludzkimi
(ZZL), zarzgdzania organizacjg (upraszczanie struk-
tur), cyfryzacji i upraszczania legislacji na rzecz
obywatela. Mierniki stosowane do oceny rezultatow
obejmujg wskazniki miedzynarodowe (w tym OECD)
i krajowe.

Z kolei prof. Edoardo Ongaro, przewodniczgcy
EGPA (Europejska Grupa ds. Administracji
Publicznej), bedacej siecig wspotpracy przedsta-
wicieli gtdwnie Srodowiska naukowego, w swoich
rozwazaniach postawit m.in. teze, ze po ponad
trzech dekadach reform administracyjnych (i ponad
stu latach od konsolidacji nauk administracyjnych
jako dyscypliny naukowej) — wcigz w wielu przy-
padkach nie wiemy co tak naprawde dziata.
Zarzadzanie publiczne jest zaréwno wiedzg (poj-
mowang jako organizowanie i korzystanie z tego, co
jest wiadome/ znane), jak i zrozumieniem, ktére
wymaga dodatkowo perspektywy, doswiadczenia,
osgdu i wyobrazni. Administracja publiczna jest
z kolei réwnoczesnie naukg i zawodem, swojego
rodzaju praxis, ktéra jest wdrazana w 2zycie, ale
moze tez by¢ przedmiotem studidw. Powstaje wiec
pytanie: jak mozemy lepiej tgczy¢ naszg wiedze ze
zrozumieniem administracji publicznej, aby rozwijaé¢
je obie? Konkludujgc E. Ongaro podkreslit, ze $cis-
lejsza wspotpraca pomiedzy Swiatami nauki i pra-
ktyki moze okazac sie nieoceniona we wzmocnieniu
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polityk reform administracyjnych w catej Europie,
zaréwno na etapie ich formutowania, jak i wdrazania.

Przyszios¢ EUPAN

Ewaluacja i dyskusja nad przysztoscia EUPAN jest
jednym z tematéw prac Trio IT-LV-LU. Ewaluacja
EUPAN ma na celu zidentyfikowanie potencjalnych
sposobéw wzmocnienia roli i funkcjonowania sieci.
Ma by¢ realizowana w S$cistej wspotpracy z pan-
stwami cztonkowskimi oraz innymi interesariuszami.
Metodologia zaktada: identyfikacje gtéwnych ob-
szaréw ewaluacji, analize mocnych i stabych stron
podobnych sieci, konsultacje z innymi interesa-
riuszami, dyskusje w ramach okragtych stotow
EUPAN nt. zebranych informacji, opracowanie
kohcowych zalecen. Zaktada sie rowniez powotanie
zespotu zadaniowego skladajgcego sie z panstw
TRIO, KE, EIPA i innych chetnych panstw czion-
kowskich. Prace podzielone bedg pomiedzy pre-
zydencjami IT, LV i LU, przy czym w najblizszym
czasie nalezy powotaC zespdt zadaniowy oraz
ustali¢ obszary ewaluacji (zgodnie z rezolucjg
dyrektorow generalnych dotyczgcg zgtoszenia
udziatu panstw cztonkowskich do 19 grudnia 2014 r.).
Wyniki prac zostang =zaprezentowane na za-
konczenie prezydencji luksemburskiej.

W dyskusji dato sie zauwazy¢ dwa kierunki
myslenia. Pierwszy mozna okresli€¢ mianem
podejscia ewolucyjnego, przy podkresleniu duzej
wartosci obecnej wspotpracy w ramach EUPAN (DE,
DK, FI, IE NL, PL, SWE). Akcentowano w nim
poprawe organizacji spotkan, jakosci produktéw
koncowych, lepsze zarzadzanie, ale wcigz w obec-
nych ramach, wyznaczonych m.in. przez nie-
formalny charakter sieci, dobrowolny udziat, pro-
cedury i zasady okre$lone w Handbooku, jedno-
mys$lnos¢ w podejmowaniu decyzji, poszanowanie
dla réwnosci i roznorodnosci wszystkich cztonkéw.
Z drugiej strony pojawiaty sie wnioski postulujgce
wiekszg formalizacje, zastosowanie wskaznikéw
oceny efektywnosci (KE, EIPA, GR, FR).

W  czesdci rezolucji dyrektorébw generalnych
poswieconej przysztosci EUPAN podkresla sie m.in.
znaczenie:

= konkluzji ze spotkania ministréw jako ram
odniesienia dla oceny EUPAN,

= nieformalnego charakteru EUPAN,

» bardziej ukierunkowanej wspétpracy w ramach
sieci, istotnej w kontekscie tematyki i z jasnymi
rezultatami/ produktami,

= metod oraz wyboru zagadnien wspotpracy.
Priorytety prezydenciji fotewskiej EUPAN

Elita Dreimane 2z totewskiej Kancelarii Stanu
przedstawita program pracy EUPAN w trakcie
pierwszego potrocza 2015 r. Gtéwnymi priorytetami
prezydencji totewskiej dla sieci, okreslonymi
w $rednioterminowym planie TRIO (MTP), beda:
zasoby ludzkie nowej generacji w kontekscie
pozyskania nowej i zatrzymania dotychczasowej
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wiedzy (doswiadczenia i kompetencji), innowacyjna
i otwarta administracja budujgca zaufanie spoteczne
i uczciwo$¢, modernizacja sektora publicznego przy
wsparciu ICT i rola centrow rzadu w tym procesie,
prace zwigzane z przysztoscia i oceng funkcjo-
nowania EUPAN. totysze planujg m.in. wspdlne
spotkanie grup roboczych ds. zasobdow ludzkich
i innowacyjnych ustug (HRWG i IPSG) - 19-20
marca w Rydze — i spotkanie dyrektoréw gene-
ralnych EUPAN oraz DG-TUNED - 11-12 czerwca
takze w Rydze.

Spotkanie DG-TUNED

Tradycyjnie drugiego dnia dyrektorzy generalni
EUPAN spotkali sie 2z delegacja zwigzkow
zawodowych TUNED. Warto zwrdci¢ uwage na dwie
sesje — pierwszg poswiecong ukfadom zbiorowym
i konsultacjom, drugg — jakosci ustug publicznych
w sytuacjach wrazliwych w kontekscie wdrazania
.Europejskiego porozumienia ramowego EUPAE/
TUNED dotyczacego jakosci ustug w centralnej
administracji rzadowej”.

W pierwszej sesji Sergio Gasparrini, prze-
wodniczacy ARAN (rzgdowej agencji odpowie-
dzialnej za uktady zbiorowe na szczeblu krajowym
dla catej administracji we Wioszech), omowit ksztait
system dialogu spotecznego we Witoszech. ARAN
petni role pracodawcy dla catej administracji pu-
blicznej, co wiecej — reprezentuje catg administracje
publiczng (centralng oraz lokalng) w negocjacjach
uktadow zbiorowych na szczeblu krajowym ze
zwigzkami zawodowymi. We Wtoszech panuje za-
sada uméw zbiorowych, co oznacza, iz regulujg one
wiekszos¢ aspektéw stosunkéw pracy urzednikéw
przez catg ich kariere zawodowg (prawa i obowigzki,
w tym umowy indywidualne, godziny pracy, wymiar
urlopu, zwolnienia chorobowe, odpowiedzialnosé
dyscyplinarna; pozostate warunki pracy, wyna-
grodzenia i system nagrod). Pewne kwestie wcho-
dzgce w skfad stosunkéw pracy sg regulowane
wytgcznie w drodze przepiséw prawa, a nie uktadéw
(nabdr, alokacja odpowiedzialnosci czy kompetencije
zarzadcze, system ocen, system emerytalny, system
kariery prawniczej). Z ponad 3 390 tys. pracownikow
sektora publicznego, system umoéw i negocjacji
zbiorowych obejmuje ok. 2 817 tys. z nich, natomiast
prawo reguluje zasady funkcjonowania ponad 573
tys. pracownikéw (m.in. sity zbrojne 196 802, straz
pozarna 35 351, policja 328 786, korpus dyploma-
tyczny 660). Co istotne, w zwigzku z kryzysem
finansowym, negocjacje zbiorowe zostaty zamro-
zone w ostatnich 3 latach (obowigzuje poziom
wynagrodzen ustalony w 2010 r.). Kwestia ,erozji”
lub wrecz odejscia od dialogu spotecznego
w zwigzku z kryzysem, w tym negocjacji i uktadow
zbiorowych, podnoszona byta takze przez TUNED
w szerszej, europejskiej perspektywie. Podkreslano
potrzebe odbudowy zaufania pomiedzy partnerami
spoftecznymi i powrotu do rozméw i negocjacii.



W kolejnej sesji Raffaella Greco Tonegutti przed-
stawita wnioski z realizacji projektu ,Promocja
i wdrozenie europejskiego porozumienia ramowego
pomiedzy TUNED a EUPAE na rzecz jakosci ustug
w centralnych administracjach rzgdowych”. Projekt
realizowany byt w ramach prac Komitetu Sekto-
rowego Dialogu Spotecznego dla Centralnej Ad-
ministracji Rzadowej. Celem projektu, finansowa-
nego przez KE, byta analiza jakosci ustug pu-
blicznych  oferowanych osobom  wystepujgcym
0 azyl, mtodym ludziom zagrozonym bezrobociem
oraz emerytom z niskimi dochodami w 10 krajach
(BE, CzZ, DE, EN, ES, FR, IT, LT, NL, RO).
Na podstawie m.in. analizy literatury, ankiet
i spotkan grup fokusowych, nisko oceniono jakos$¢
swiadczonych ustug, poczgwszy od infrastruktury

w miejscu Swiadczenia ustug, poprzez organizacje,
po brak mediatoréw uwzgledniajgcych réznorodnosc
kulturowg i jezykowa. Zdiagnozowano znikome
zaangazowanie uzytkownikow w planowanie i ocene
jakosci ustug, ograniczong wydajnosc¢ ze wzgledu na
niewystarczajgce zasoby ludzkie (ciecia w zatrud-
nieniu, kontrakty terminowe, znaczny wzrost obcia-
zenia pracg przy braku zmian lub wrecz obnizeniu
wynagrodzen), stabg koordynacje pomiedzy ré6znymi
typami i szczeblami administracji, brak informacji od
kierownictwa o celach i tresci swiadczonych ustug,
ograniczone mozliwosci rozwoju kompetencji pra-
cownikéw, utrudniony dostep do informacji o ustu-
gach, brak przejrzystosci, transparentnosci w zasa-
dach i przepisach regulujacych $wiadczenie ustug.

Informacje o pracach EUPAN, dokumenty, raporty i badania mozna znalez¢ na anglojezycznej stronie internetowej: http://www.eupan.eu/.

powro6t
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BADANIA | ANALIZY

Droga na szczyt

Czy kobietom jest tatwiej czy trudniej niz mezczyznom?

Z prof. Bozeng Balcerzak-Paradowska rozmawia Dagmir Dlugosz, dyrektor Departamentu Stuzby Cywilnej KPRM

Prof. dr hab. Bozena Balcerzak-Paradowska

Doktor habilitowany nauk humanistycznych, specjal-
nosc¢ - polityka spoteczna. Pracownik Instytutu Pracy
i Spraw Socjalnych.

Uczestniczka i kierownik wielu badan naukowych
krajowych i miedzynarodowych, autorka licznych
publikacji naukowych i popularnonaukowych.

Wiceprzewodniczgca Komitetu Nauk o Pracy
i Polityce Spotecznej, czionek Komitetu Nauk
Demograficznych Polskiej Akademii Nauk.

O Jaki cel przyswiecal badaniu, ktorego
efektem jest publikacja Instytutu Pracy ,,Kobiety
na stanowisku kierowniczym w sektorze pu-
blicznym”? Jakie byly zalozenia metodologiczne
badania?

Badanie ,Sytuacja kobiet na stanowiskach Kkie-
rowniczych w sektorze publicznym” ukierunkowane
bylo na rozpoznanie sytuacji kobiet zaréwno
w Srodowisku zawodowym, jak i rodzinnym. Jego
celem byta préba odpowiedzi na pytanie: co sprzyja,
a co utrudnia awans zawodowy kobiet, mierzony
uzyskaniem stanowiska kierowniczego?

Badania dotyczace awansu kierowniczego kobiet
w powigzaniu z fazami zycia rodzinnego byty pro-
wadzone pod koniec lat 70., rowniez w Instytucie
Pracy i Spraw Socjalnych, przy innych uwarunko-
waniach systemowych. Po prawie 40 latach posta-
nowilismy ponownie podja¢ podobne badania, m.in.
zeby sprawdzi¢, czy i na ile sytuacja w tym zakresie
sie zmienita i jakie czynniki na to wptynety? Dodam,
ze problematykg kobiet na rynku pracy zajmujemy
sie w Zaktadzie Probleméw Rodziny IPiSS od wielu
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lat i to w roznych kontekstach — badane byty m.in.
kobiety pracujgce w sektorze prywatnym, ich przed-
siebiorczo$¢. Ostatnio postanowitysmy sprawdzic,
czy i w jakim stopniu kobiety docierajg do pewnego
putapu na swej zawodowe] drodze. Giéwny nacisk
potozytySmy na to, czy i w jakim stopniu sytuacja
rodzinna utatwia lub utrudnia kobietom zawodowy
awans bgdz czy jest dla nich neutralna? Przy okazji
zaistniaty inne kwestie, m.in. kontekst rownosciowy,
ktéory w naszych badaniach nie wyostrzyt sie tak
bardzo, jak sie na ogoét do tego podchodzi. Co nie
znaczy, ze nie zostat ujawniony, czy ze nie jest
czynnikiem, ktéry w jakis sposdb oddziatuje na
Sciezke rozwoju zawodowego kobiet, tj. $ciezke
hierarchicznego dojscia do stanowiska
kierowniczego.

O W jaki sposob zostaly wyselekcjonowane
kobiety, ktére przebadano? Czym kierowano sie
przy wyborze do badania sfeminizowanych
dziedzin/dziatéw i czy w tym przypadku badano,
poprzez poréwnanie, szanse kobiet i mezczyzn?

Do badania wybratySmy te dziaty w sektorze pu-
blicznym, w ktérych udziat kobiet w zatrudnieniu jest
relatywnie wysoki i mozna bylo fatwiej do nich
dotrzeé. Byty to zatem mocno sfeminizowane sekcje
gospodarki narodowej, a wiec: administracja rzg-
dowa, samorzgdowa, edukacja, ochrona zdrowia,
pomoc spoteczna, a takze jednostki zwigzane z kul-
tura, ustugami komunalnymi itp.

Moze to by¢ traktowane jako pewien mankament
metodologiczny, jakkolwiek w dotychczasowych ba-
daniach i w obiegowym podejsciu zwraca sie uwage,
ze jesli chodzi o dojscie do stanowisk kierowniczych,
mezczyzni sg w tych obszarach traktowani prio-
rytetowo, takze w sekcjach sfeminizowanych.

Badania zostaty przeprowadzone na terenie trzech
wojewddztw: mazowieckiego, podlaskiego i $lgskie-
go. Przy wyborze wojewddztw kierowatySmy sie
syntetyczng charakterystykg sytuacji kobiet na rynku
pracy. BratySmy pod uwage wspoiczynnik za-
trudnienia, stope bezrobocia, ale przede wszystkim
odsetek kobiet na stanowiskach kierowniczych
wsrod ogotu pracujgcych w danym wojewodztwie
(najmniej, najwiecej, srednio).

O Przyjeto takze kryterium dwudziestu lat stazu
pracy...

Nie, to jest wypadkowa doboru préby. Préba byta
losowa.

Zastosowana zostata technika ankiety pocztowej.
Ankiete wysytano pocztg zwyklg, czedciowo e-
mailowa, ale ta miata mniejszy zwrot. Ponadto jesli



nawet respondentki otrzymywaty ankiete w wersji
elektronicznej, to prosity o wersje papierowa.
W sytuacji ochrony danych osobowych (trudnosci ze
stworzeniem listy adresatéw) do badania wybie-
ratySmy kobiety na stanowiskach kierowniczych na
podstawie danych zawartych na stronach interneto-
wych reprezentowanych przez nie instytucji. Naj-
pierw wybieratySmy miasta, nastepnie funkcjonujgce
w nich instytucje z sektora publicznego, a nastepnie
kobiety na stanowiskach kierowniczych. Fakt, ze sg
to kobiety relatywnie starsze, o dluzszym stazu
pracy, jest wynikiem takiej, a nie innej metody
badawczej.

Ponadto trzeba stwierdzi¢, ze nie wszystkie kobiety
chciaty odpowiedzie¢ na ankiete. Zwrot byt 33—proc.,
co przy zastosowaniu techniki ankiety pocztowej
zwrotnej jest wynikiem poprawnym. Trzeba tez mieé
swiadomosé, ze na ogoét na ankiety odpowiadajg
albo osoby, ktére chcg sie czyms pochwali¢, albo te,
ktore chcg sie pozalic. U nas przewazaly te
pierwsze.

O Co spowodowato wyboér takiej, a nie innej
metodologii badan?

Wybrang technike podyktowata nam sytuacja
finansowa — nie miatySmy specjalnych srodkéw na
przeprowadzenie badan. Warto jednak zauwazyc,
ze technika ta pozwala na zachowanie przez res-
pondentki anonimowosci, a zatem sprzyja otwartosci
w odpowiedziach na pytania.

O Jakie stanowiska zajmowaty kobiety (owe 33
proc.), ktére wypetnity ankiety? Dyrektora szko-
ty, wiceprezydenta miasta?

Ponad 41 proc. stanowity osoby zajmujgce sta-
nowisko dyrektora naczelnego danej placéwki.
Nizszy szczebel (kierownik dziatu, naczelnik,
ordynator, gtéwny ksiegowy), a wiec stanowisko
kierownicze, ale podlegte, zajmowalo 46 proc.
kobiet, pozostate — np. zastepcy dyrektora — 8 proc.

O Jakie sa wyniki przeprowadzonych badan?
Czy procedury powotywania na stanowiska kie-
rownicze sprzyjajg czy utrudniajg kobietom
awanse? W sektorze publicznym procedury
zatrudniania sg czesto sformalizowane.

| bardzo dobrze. Ponad potowa przebadanych kobiet
objeta stanowisko kierownicze w wyniku konkursu —
najczesciej dotyczyto to edukac;ji (85 proc.) i ochrony
zdrowia (54 proc.). Co trzecia wygrata konkurs na
stanowisko kierownicze w administracji i mniej
wiecej co trzecia w sektorze kultury. W badaniu nie
pytatySmy wprost o ocene trybu konkursowego,
natomiast poprzez odpowiedzi na inne pytania, te
w ktérych zostat zawarty watek réwnosciowy (czy
mezczyzni i kobiety sg traktowani inaczej?),
mozemy wysnu¢ wniosek, ze jest to procedura,
ktéra sprzyja obiektywizowaniu kryteriow. Oczy-
wiscie nie ma idealnych rozwigzan i wszedzie mogg
sie zdarzyc jakie$ nieprawidtowosci, ale generalnie —
w mojej ocenie — kierunek przyjecia procedur
sformalizowanych jest dobry, tym bardziej, ze majg

one charakter jawny (ogtaszanie konkursu, roz-
strzygniecia, procedury odwotawcze).

Druga grupa to byly kobiety zajmujgce stanowiska,
ktérych obsadzanie nie podlegato konkursowi.
Stanowiska te byly obsadzane z inicjatywy bez-
pos$redniego przetozonego, w przypadkach, kiedy
gtéwny szef, dyrektor miat prawo do nominacji na
zasadzie doboru o0séb, z ktérymi chce pracowac.

O Czy z tych badan wynika, ze kobiety chcag
awansowac, a jezeli tak, to jakie sg ich moty-
wacje do objecia stanowiska kierowniczego,
jakie maja obawy, nadzieje?

Zwazywszy, ze doszty do stanowisk kierowniczych,
mozna przypuszczaé, ze byly to ich swiadome de-
cyzje. Niektére wypowiedzi sugerujg, ze 0 awansie
przesadzit przypadek, ale polegat on na tym, ze ktos
zaproponowat im stanowisko kierownicze, a one sie
zgodzity. Wiec byta to decyzja swiadoma. To, co
podkreslaty respondentki w kontekscie awansu
i objecia przez nie stanowiska kierowniczego, to ich
kwalifikacje — poczawszy od poziomu wyksztatcenia
az po zdobyte umiejetnosci i doswiadczenia.
Wiekszos¢ respondentek miata dlugi staz pracy,
w zwigzku z tym kobiety te w naturalny sposéb
dochodzity do momentu, kiedy stawaty przed
decyzjg, czy przystgpi¢ do konkursu, jezeli zostat
ogtoszony, albo czy odpowiedzie¢ pozytywnie na
ewentualng propozycje. Z drugiej strony zdecydo-
wana wiekszos¢ na pytanie, czy chciataby dalej
awansowac¢, odpowiedziata, ze nie. Moze by¢ to
znane z literatury przedmiotu zjawisko selfimposed
glass ceilinig, a wiec samotworzenie szklanego
sufitu. Ale w tej grupie miescity sie te kobiety, ktore
juz osiggnety najwyzsze stanowisko w danej jed-
nostce. Odpowiedz negatywna na pytanie o dalszy
awans pozwala na wnioskowanie o tym, ze owa mo-
bilnos¢ zaktadowa czy zawodowa, tj. perspektywa
ewentualnego poszukiwania wyzszego, lepszego
stanowiska w innym zaktadzie pracy, nie jest w tej
grupie popularna. Badane kobiety w wiekszosci
przypadkéw (77 proc.) doszly do stanowisk
kierowniczych w swoim macierzystym zakfadzie
pracy i jest to dla nich satysfakcjonujgce. Barierg
podjecia decyzji o ewentualnym dalszym awansie
czy probie podjecia staran o taki awans sg sprawy
rodzinne. Satysfakcjonuje je to, co osiggnety, bo na
pytanie dlaczego nie chcag dalej awansowag,
odpowiadajg: ,lubie swojg prace i to mnie za-
dowala”. Dalszy awans nie jest juz przez nie
rozpatrywany — jego koszty w sensie organiza-
cyjnym i czasochtonnosci sg zbyt wysokie.

O Jak zycie rodzinne wptywa — w swietle badan
— na funkcjonowanie kobiet na stanowiskach
kierowniczych?

Mozna powiedzie¢, ze sg to dzielne kobiety, ktore
dajg sobie rade. Jezeli patrzymy na S$ciezki ich
kariery zawodowej w powigzaniu z fazami zycia
rodzinnego, to trzeba powiedzie¢, ze wiekszo$¢
z nich, ponad 60 proc., swdj pierwszy awans, nie-
koniecznie na to stanowisko, ktére w momencie
badania zajmowaly, osiggneta po zawarciu zwigzku

Departament Stuzby Cywilnej KPRM 29



matzenskiego i urodzeniu dzieci. Tylko 16 proc.
kobiet pierwsze stanowisko kierownicze objeto przed
maizenstwem i w fazie bezdzietnej.

W okresie badania 84 proc. kobiet miata dzieci. Ze
wzgledu na to, ze przecietny staz na analizowanym
stanowisku kierowniczym to 10 lat, dzieci badanych
kobiet byty juz stosunkowo starsze. Jednak w mo-
mencie, kiedy kobiety otrzymywaty pierwszy awans,
50 proc. z nich miata dzieci w wieku 3-12 lat,
maksimum do 16 roku zycia. Dzieci te wymagaty
zatem jezeli juz nie opieki, to z pewnoscig czujnosci
ze strony rodzicow oraz ich uczestnictwa w pro-
cesach wychowawczych. Na pytanie ,Czy jest jakis
okres w zyciu kobiety, ktéry sprzyjatby awansowi
zawodowemu?”, prawie potowa badanych odpowie-
dziata, ze nie — kazdy okres ma swoje mankamenty.
Druga — co do czestotliwosci — grupa odpowiedzi
zawierala opinie, ze okresem sprzyjajgcym awan-
sowi zawodowemu jest czas po ukonczeniu przez
dzieci szkoty podstawowej. Zatem okres od uro-
dzenia dzieci do ukonczenia przez nie szkoty pod-
stawowej kobiety uwazaly za wymagajacy wiek-
szego zaangazowania, ktére utrudnia decyzje
0 objeciu stanowiska kierowniczego i pOzniejsze
pogodzenie tych dwdch rol.

87 proc. kobiet uwaza, ze tgczy harmonijnie obie
sfery zycia. 2 proc. kobiet daje preferencje dla
rodziny, 10 proc. dla zycia zawodowego, przy czym
te ostatnie opinie prezentujg kobiety najmtodsze,
ktére jeszcze nie majg wilasnego zycia rodzinnego
i dopiero stajg w obliczu tego wyzwania.

Dodam, ze gdy pytatySmy, jak kobiety oceniajg
skutki tgczenia pracy zawodowej i zycia rodzinnego,
52 proc. wyrazito opinie, ze dzieje sie to z pozytkiem
dla rodziny. Dlaczego? Po pierwsze, wyzsze sg
wowczas zarobki, a w $lad za tym dochody rodziny,
co pozwala na zaspokojenie wiekszej skali jej
potrzeb. Po drugie, jest to sprawa prestizowa,
wzorzec dla mtodego pokolenia, co tez jest bardzo
istotne. | chociaz nie identyfikowatySmy tego
w sposéb bezposredni, wydaje mi sie, ze to tez sg
czynniki stymulujgce decyzje.

O Z kazdego badania, zwtaszcza jesli prze-
prowadza je jednostka dosS¢ blisko wspot-
pracujaca z agendami administracji, wynikaja
pewne rekomendacje. Jakie wnioski (reko-
mendacje) mozna wysnhu¢ z raportu w odnie-
sieniu do polityki panstwa, polityki rodzinnej
oraz polityki kadrowej w sektorze publicznym,
aby - z jednej strony — zacheca¢ kobiety do obej-
mowania odpowiedzialnych funkcji, a z drugiej —
utatwi¢ im ich pelnienie? W dalszej kolejnosci
chcialbym zapytaé o =zalecenia dla rodzin,
a zwlaszcza dla mezéw kobiet zajmujgcych
stanowiska kierownicze.

Trzeba zwréci¢c uwage na sprawy, na ktore kladty
nacisk badane przez nas kobiety. Podczas badania
zadatySmy pytanie: ,Co pani zdaniem utatwitoby
godzenie rol spotecznych, ale przede wszystkim
decyzje o awansie?” Na pierwszym miejscu kobiety
wymieniaty rozwigzania dotyczgce rozwoju ustug
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opiekunczych w zakresie zewnetrznej opieki nad
dzieckiem, a zatem zwiekszenie liczby placéwek,
zmiane zasad ich funkcjonowania, czyli uelastycz-
nienie (zwlaszcza godzin otwarcia placéwek
opiekunczo-wychowawczych), co w perspektywie
wydiuzonego czasu pracy matek jest rzeczg
niemalze konieczng. Dotyczy to nie tylko Ztobkow
czy przedszkoli, ale réwniez wzmocnienia funkcji
socjalnej szkoty podstawowej. | dopiero w nastepnej
kolejno$ci kobiety wymieniaty wydtuzenie urlopow
macierzynskich. Tu braty pod uwage fakt, ze dtuzszy
okres nieobecnosci w pracy powoduje jednak
wypadniecie na jakis czas z zawodu. Wprawdzie nie
wyrazaty tego expressis verbis, ale mozna domnie-
mywaé, ze jest to pewnego rodzaju niebezpie-
czenstwo na Sciezce zawodowego rozwoju.

O Starzenie sie wiedzy, utrata kontaktow...

Oczywiscie. Chociaz obecnie tendencja w tym
zakresie i punkt widzenia pracodawcy sie zmieniaja,
to jednak osoby powracajgce po przerwie do pracy
muszg sie zmierzy¢ z problemami, jakie niesie ich
okresowa, zawodowa dezaktywizacja. Dodam, ze
ostatnio kfadzie sie nacisk na to, aby to wtasnie
pracodawca wychodzit z pewng ofertg utrzymywania
przez zaktad pracy kontaktu z osobami przebywa-
jacymi na urlopach wychowawczych. Ale wydaje mi
sie, ze nawet przy najlepszych checiach z obu stron,
nie zawsze jest to — przy rzeczywistym sprawowaniu
opieki nad matym dzieckiem — mozliwe.

Kolejna rekomendacja to prorodzinne praktyki firm,
w tym przyjazne rodzinie formy zatrudnienia, np.
elastyczny czas pracy, czesto wigzace sie z wytwo-
rzeniem odpowiedniego klimatu, sprzyjajgcego
godzeniu obowigzkéw zawodowych z domowymi.

O Bo to naturalne, ze ludzie majg dzieci, ze one
choruja...

Tak, po prostu zrozumienie dla takiej sytuacji.
Bardzo wazny postulat to réwniez upowszechnianie
pozytywnych wzorcéw, ktére z jednej strony za-
checatyby kobiety do tego, zeby sie nie baly
podejmowaé nowych wyzwan, a z drugiej — zwra-
calyby uwage pracodawcow na potencjat kwalifi-
kacyjny i osobowosciowy kobiet, ktory pracodawca
moze wykorzysta¢ i zacheci¢ je do siegania po
stanowiska kierownicze.

| jeszcze sprawy rodzinne... Zadatysmy pytanie: ,Co
sprzyja awansowi zawodowemu kobiet? W odpo-
wiedziach wiodgce miejsca zajmowaty: pomoc ze
strony szeroko rozumianej rodziny, przede wszyst-
kim meza, rodzicow, zwtaszcza wtedy, kiedy sg
mate dzieci (niezastgpiona rola babci, ale coraz
czesciej i dziadka), a na dalszych etapach réwniez
postawy dzieci — z jednej strony wspierajgce swoje
mamy, a z drugiej idgce juz w kierunku pewnej
samodzielnosci, zeby je odcigzy¢. Relacje we-
wnatrzrodzinne sg tu nie do przecenienia: sfera obo-
wigzkéw i odpowiedniego ich podziatu, ale i wspar-
cie ze strony meza czy partnera, zwtaszcza w sytu-
acjach trudnych, takze zawodowych, ktére odgrywa
bardzo wazna role.



O Pani Profesor, dziekujac za tak szerokie wy-
jasnienia, chciatbym jeszcze poprosi¢ o odnie-
sienie sie do wynikéw omawianych badan przez
pryzmat ustalen poczynionych w Instytucie
w latach 70. Jakie zmiany zaszty w spoleczen-
stwie w ciggu minionych czterdziestu lat?

Mysle, ze zmiany sg pozytywne. Jeden z rozdziatow
w ksigzce, ktdra jest poktosiem tego badania, oparty
jest na swobodnych wypowiedziach respondentek.
Zadaty$my im m.in. pytanie, czy zmiany systemowe,
ktére nastgpity po 1989 r., wptynety pozytywnie na
ich zycie, czy nie — jak one to oceniajg? Dodam, ze
niektére badane kobiety byly tuz przed wiekiem
emerytalnym, zatem miaty mozliwos¢ poréwnania
okresow przed i po przetomie. Przewazaty jednak
respondentki, ktérych aktywnos¢ zawodowa przy-
pada na ostatnie lata przemian.

Jesli chodzi o pierwszg kwestie, zwracano uwage na
strony pozytywne: docenianie w sposéb bardziej
zobiektywizowany wyksztatcenia i kwalifikacji, tj.
faktu, ze takie zobiektywizowane czynniki odgrywaja
coraz wieksza role w procesie podejmowania decyzji
0 naborze na stanowiska kierownicze. W podtekscie
na pewno sprzyja temu procedura konkursowa.

Druga sprawa, ktérg odnotowano, to fakt, ze w tym
okresie kobiety uswiadomity sobie swoje prawa,
swéj status, czemu m.in. sprzyjala polityka
rownosciowa wewnatrz kraju, réwniez inspirowana
rozwigzaniami unijnymi.

| trzecia sprawa — te wszystkie czynniki oddziatujg
na nastawienie obywateli do roli kobiet w spote-
czenstwie, modyfikujg je, chociaz jeszcze nie
zmieniajg. Kobieta to juz nie tylko matka czy Zona,
ale réwniez pracownik, ktéry moze dochodzi¢ do
kolejnych szczebli w karierze zawodowe;j.

Oczywiscie te zmiany majg swoje plusy i majg
minusy. Respondentki podnosity np. kwestie
trudnosci na rynku pracy. Wprawdzie problemy te
dotyczg wszystkich, ale — jak zwracaly uwage —
jednak w wiekszym stopniu kobiet, ze wzgledu na
ich funkcje macierzynskie. To tu juz pojawia sie
w zasadzie pierwszy prog do pokonania — zeby
doj$¢ do stanowiska kierowniczego, trzeba najpierw
na rynek pracy wej$¢. Generalnie jednak wigkszo$¢
wypowiadata sie¢ pozytywnie 0 zaistniatych
zmianach.

Na pytanie wprost, czy trudnosci, na jakie na-
potykaty na przyktad w kontaktach z przetozonymi
czy podwtadnymi w ocenie ich pracy byty wieksze
niz te, na ktére napotykajg mezczyzni, prawie dwie
trzecie kobiet odpowiedziato, ze nie widzi réznicy.
Zdania, ze na wieksze trudnosci napotykaty kobiety,
byt jedynie niewielki procent badanych. Natomiast
w ogdle nie wypowiedziata sie na ten temat grupa
okoto trzydziestu procent kobiet. Pozostaje wiec
znak zapytania, czy rzeczywiscie kobiety te nie
potrafity dokona¢ poréwnania, czy tez nie chciaty
ujawni¢, ze moze w niektérych przypadkach zasada
réwnego traktowania nie jest w ich zaktadach pracy
w petni przestrzegana. Wiekszo$¢ jednak uwazata,
ze ich pozycja zawodowa, to co osiggnely, jest
zréwnana z tym, co mogliby osiggngé mezczyzni.

O Pani Profesor, bardzo dziekuje za rozmowe
i gratuluje badania, ktére wiele wnosi do pols-
kiego zycia publicznego. Mysle ze poczynione
ustalenia przyczynia sie do tego, ze nasze zycie
publiczne bedzie bogatsze, lepsze i bardziej
przyjazne dla kobiet.

Dziekuje bardzo.

powrét
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Czy profesjonalizm moze by¢ powszechng norma etyczna?

Tomasz Czakon

Dr hab., prof. Uniwersytetu
Slgskiego.

Zajmuije sie filozofig
spoteczng oraz etyka
spoteczng

Profesjonalizm  pojmowany
jako  pewna  dyspozycja,
cecha zaréwno ludzi, jak
i instytucji, staje sie coraz
bardziej czym$ pozgdanym, oczekiwanym, wyma-
ganym i oczywistym. W kodeksach etycznych firm
staje sie normg, cnotg etyczng. W wielu reklamach
pojawiajg sie oczekiwania dalej idgce, firmy
i instytucje wrecz gfoszg, ze charakteryzuje je, ich
pracownikéw, nie tylko profesjonalizm, lecz
superprofesjonalizm.

Kim jest profesjonalista?
—definicje, literatura, przekonania

Takze w ujeciach stownikowych mozna zauwazy¢
zmiany odzwierciedlajgce spoteczne przemiany
wyobrazen o profesjonalizmie. W dawniejszym
(z 1979 r.) Stowniku jezyka polskiego profesjonalizm
definiowany jest jako uprawianie zawodowo jakiej$
sztuki, dyscypliny sportowej itp.; zawodowstwo™.
Z kolei profesjonalista to specjalista, fachowiec
w jakiej$ dziedzinie, cztowiek dobrze znajgcy swoj
zawdd; zawodowiec. Aktualna, internetowa wersja
tego stownika nieco inaczej pojmuje profesjonalizm,
nie jest to juz tylko uprawianie zawodowo jakiej$
sztuki, lecz czyjes duze umiejetnosci i wysoki
poziom wykonywanej pracy, a takze zawodowe
uprawianie jakiej$ specjalnosci. Natomiast profe-
sjonalista pojmowany jest dos§¢ ambiwalentnie,
poniewaz z jednej strony jest to osoba zajmujgca sie
zawodowo jakg$ dziedzing, mozna wiec powiedzie¢,
ze jest to dos¢ otwarta formuta, a z drugiej to ktos,
kto ma duze umigjetnosci w jakiej§ dziedzinie
i doskonale wykonuje swojg pracez. O ile wiec
w dawniejszej wersji stownika  profesjonalizm
oznacza kogo$ dobrze znajgcego swéj zawdd, kto
nie jest amatorem, o tyle dzisiaj profesjonalista staje
sie kim$ ponadprzecietnym, doskonale wykonu-
Jacym swojg prace.

Zasygnalizowane réznice w sposobach pojmowania
profesjonalizmu i profesjonalisty wskazujg na
obecno$¢ dwéch tendencji — formutowanie wobec
nich coraz wigkszych oczekiwan oraz dgzenie do
uczynienia z profesjonalizmu normy uniwersalne;.
Na taki dwojaki proces wskazuje rowniez pojawienie
sie pojecia klasy kreatywnej zlozonej z profe-
sjonalistéw. Profesjonalisci, zdaniem Richarda
Floridy®, tworcy pojecia klasy kreatywnej, sa gtéwng
sitg napedowg rozwoju miast postindustrialnych
w Stanach Zjednoczonych. W klasie kreatywnej

32 Przeglad Stuzby Cywilnej

wyrdznia dwie podgrupy stanowigce okoto 30 proc.
sity roboczej USA. Pisze o tym, aby zauwazy¢, ze
takze zdaniem tego badacza zjawisko profe-
sjonalizmu i oczekiwania wobec niego stajg sie tak
wazne, ze jest sens wyodrebnia¢ klase spoteczng
ztozong z profesjonalistéw. Lecz z drugiej strony,
w ujeciu  Floridy, nie wszyscy pracujacy sg
w réwnym stopniu ,profesjonalistami”. Istnieje kilka
ich poziomdéw. Nie wszyscy sg cztonkami klasy
kreatywnej. Ma to znaczenie przy etycznej ocenie
deklaracji oczekujgcych od pracujgcych profesjo-
nalizmu i wigze sie z pytaniem, czy wszyscy
pracownicy, w kazdych warunkach mogg by¢
profesjonalistami?

W literaturze etycznej takze istnieje taka dwoistosé
pojmowania profesjonalizmu. Z jednej strony profe-
sjonalista utozsamiany jest z kims$ uprawiajgcym
jakis zawdd. Przy tym podejsciu profesjonalista jest
fachowcem, osobg posiadajgcg zawodowg wiedze
i odpowiednie umiejetnosci przeciwstawiane ama-
torowi, ktory tej wiedzy i umiejetnosci nie posiada.
Takie ujecie mozna zauwazy¢ w tekstach Richarda
Sennetta®. Jednoczesnie profesjonalizm traktowany
jest jako ,oczywista” wartos¢, jako co$ pozytywnego,
jako samo usprawiedliwiajgca sie cnota”.

Réwnoczesnie wystepujg wypowiedzi formutujgce
wobec profesjonalisty coraz wigksze wymagania.
Profesjonalista to kto$ wiecej niz fachowiec, nie-
amator. Przy takim podejsciu nie wszystkie zawody
wigzg sie z byciem profesjonalistg. Bycie profe-
sjonalistg wigze sie z przynaleznoscig do wybranych
zawodow oraz spetnianiem wielu dodatkowych cech.
Tak rzecz widzi Richard A. Wasserstrom®. Zawody
te zdaniem Wasserstroma spetniajg nastepujgce
cechy:

* wymagajg istotnego okresu formalnej edukaciji;

* wymagajg przyswojenia istotnej ilosci teo-
retycznej wiedzy i wykorzystania istotnej ilosci
zdolnosci intelektualnych;

= sg zaréwno monopolistyczne w sensie eko-
nomicznym, jak i w duzej mierze samo-
regulujgce; trzeba posiadaé odpowiedni certy-
fikat poswiadczony przez czionkéw danego
zawodu;

= znajdujg sie posréd zawodoéw posiadajgcych
najwiekszy prestiz tgczgcy sie z wyzszym niz
przecietny poziomem zycia;

= zawody te tgczg sie z najwazniejszymi troskami
ludzi, takimi jak: zdrowie, samopoczucie psy-
chiczne, wolnos¢ i ,tym podobnymi”;

= zawody te niemal zawsze wigzg sie z istotng
relacjg interpersonalng, ktéra tgczy z jednej
strony profesjonaliste, a z drugiej osobe, ktéra
potrzebuje ustug profesjonalisty: pacjenta bgdz
klienta'.



Waznym uzupetnieniem wyzej wymienionych cech
jest réwniez czeste przekonanie o bardzo Scistym
zwigzku profesjonalizmu z etycznym dziataniem,
etykg profesjonalizmu, specyficzng kulturg orga-
nizacyjng®. Elementem tej kultury organizacyjnej,
pisze Czestaw Sikorski, jest sformalizowany system
nadawania i weryfikacji uprawnien zawodowych oraz
ich kontroli. Zajmujg sie tym stowarzyszenia
zawodowe profesjonalistow, ktére za jedno ze
swoich gtéwnych zadan uznajg troske o godnosé
i reputacje danego zawodu".

Jednak ostatnio daje sie zauwazyé zmiane takiego
podejscia — profesjonalista bywa utozsamiany po
prostu z doskonatym dziataniem i termin ten za-
czyna odnosi¢ sie do wszystkich (a nie tylko
wybranych) zawodéw i stanowisk pracy, do tego bez
zwracania uwagi na koniecznos¢ wspotistnienia
w profesjonalizmie cech sprawnosciowych (wiedzy
i umiejetnosci zawodowych) i moralnych. Pozostajg
tylko cechy pragmatyczne. Tak dzieje sie w kodek-
sach etycznych wielu firm.

Przy czym warto podkresli¢, ze oczekiwanie pro-
fesjonalizmu pojawia sie w kodeksach etycznych
firm, natomiast nie ma go w kodeksach etycznych
wolnych zawodéw, tradycyjnie wigzanych z pro-
fesjonalizmem.

W kodeksach etycznych firm

W znaczacej czesci kodekséw etycznych firm
znajdujg sie zapisy wymagajace od pracownikéw
profesjonalizmu. W zbiorze przeanalizowanych
przeze mnie kodeksow sytuacja taka wystgpita
w 36,7 proc. dokumentoéw, przy czym w kodeksach
firm miedzynarodowych dziatajgcych na terenie
Polski obowigzek bycia profesjonalistg jest obecny
rzadziej, bo w 28,6 proc. analizowanych doku-
mentow, natomiast w kodeksach firm krajowych
znacznie czesciej, w 47,6 proc. przypadkéwlo.

W kodeksach etycznych firm, w ktérych obecny jest
obowigzek profesjonalizmu, traktuje sie go jako cos
oczywistego. Ewentualne uzasadnienia majg cha-
rakter posredni, wynikajacy z kontekstu wypowiedzi.
Bardzo watte i rzadkie sg takze préby charakte-
rystyki profesjonalizmu. Czesto zapisom dotyczacym
profesjonalizmu towarzyszy oczekiwanie perfekcjo-
nizmu; pracownicy majg by¢ profesjonalistami
i perfekcjonistami. Takze perfekcjonizm nie jest
blizej charakteryzowany. Z kontekstu wypowiedzi
wynika, ze oczekiwanie profesjonalizmu kierowane
jest do wszystkich pracownikéw, tylko w poje-
dynczych przypadkach takie oczekiwanie kierowane
jest do wyodrebnionej grupy — do menadzerdéw.

Czy takie podejscie jest dopuszczalne, czy wymodg
profesjonalizmu w réwnym stopniu mozna kierowac
do wszystkich pracownikéw firmy, bez uwzgled-
nienia wielu okolicznosci dotyczgcych warunkéw
zatrudnienia? Doprowadzajgc rzecz do skrajnosci,
warto w tym miejscu zapytaé, czy cziowiek wy-
zyskiwany, nietraktowany podmiotowo moze byc¢
profesjonalistg; czy profesjonalista moze byé nie-
wolnik? By¢ moze mogg byé wystarczajgco sprawni

technicznie w jakichs czynnosciach, lecz czy to wy-
starczy, aby by¢ profesjonalistg?

Kodeksy etyczne firm a sytuacja zatrudnionych
w nich pracownikéw

Aby odpowiedzie¢ na te pytania, przedstawiam jak
kodeksy etyczne firm wprowadzajgce wymoég pro-
fesjonalizmu ujmujg sytuacje zatrudnionych. Na te
sytuacje rzutuje zaréwno sposob traktowania ko-
deksu, jak réwniez zestaw praw i obowigzkoéw pra-
cownikéw obecny w tych dokumentach. Sygnalizuje
wspoétzaleznosci miedzy deklaracjami o profesjo-
nalizmie obecnymi w analizowanych kodeksach
etycznych firm a wybranymi cechami dotyczgacymi
sposobow traktowania kodeksu etycznego przez ich
tworcéw oraz stosunku do praw i obowigzkéw
pracowniczych.

Tab. 1. Stosunek do kodeksu w kodeksach z dekla-
racjg profesjonalizmu

s L Liczeb- | Proc.
Tres¢ zagadnienia s
nos¢
Nieprzestrzeganie kodeksu moze 9 50,0
rodzi¢ konsekwencje dyscyplinarne
Mozliwo$¢ zgtaszania pytan i uwag 7 38,9
do kodeksu, a nawet zmiany tresci
kodeksu pod wptywem uwag
pracownikow
Powstanie i ogtoszenie kodeksu jest 3 16,7
rezultatem dialogu partneréw
spotecznych
Kodeks nie jest zobowigzaniem firmy 2 11,1

Zrédio: badania wtasne, N=18.

Dane zawarte w tab. 1. informujg, ze twdrcy ko-
deksoéw, w ktérych obecne sg deklaracje dotyczgce
profesjonalizmu, majg bardzo restrykcyjne nasta-
wienie do pracownikdw. W potowie kodeksow
obecne sg zapisy grozgce konsekwencjami dyscy-
plinarnymi za naruszanie jego reguf, a z drugiej
strony tylko w trzech przypadkach kodeks jest re-
zultatem dialogu partneréw spotecznych, co ozna-
cza, ze naruszana jest jedna z podstawowych zasad
dotyczacych sposobow tworzenia kodekséw etycz-
nych, ale — jednoczesnie — w czesci kodeksow
przyjmuje sie mozliwos¢ zgtaszania pytan i uwag do
kodeksu. Warto takze zauwazy¢, ze w dwoch
przypadkach twoércy kodeksu przyjmujg, ze nie jest
on zobowigzaniem firmy1 .

W kodeksach etycznych, w ktérych obecne sg
deklaracje dotyczgce profesjonalizmu, wystepuje
wiele szlachetnych zapiséw dotyczgcych praw
pracowniczych, lecz jednoczesnie uniwersalne za-
sady obecne w Global Compact w analizowanych
dokumentach pojawiajg sie marginalnie. Uwaznego
czytelnika uderza nikla obecno$¢ poszanowania
wolnosci stowarzyszania sie pracownikow i przy-
znania prawa do prowadzenia negocjacji zbio-
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rowych. Warto réwniez zauwazy¢, ze zaden z ko-
dekséw nie odrzuca nielegalnych warunkow
zatrudnienia i nie przyznaje pracownikom prawa do
wspotzarzadzania firmg (patrz: tab. 2).

Tab. 2. Stosunek do praw pracowniczych w ko-
deksach z deklaracjg profesjonalizmu

> - Liczeb | Proc.
Tres¢ zagadnienia g
-nos¢
Obecne sg zasady przyjmowania do 16 88,9

pracy, oceniania, zwalniania

Obecna jest troska o zdrowie i bezpie- 16 88,9
czenstwo w pracy

Obecne jest prawo do szacunku, 15 83,3
godnej pracy, dobrych warunkéw

pracy

Popiera przeciwdziatanie 14 77,8

dyskryminacji w sferze zatrudnienia
i wykonywania zawodéw (GC)*

Obecna jest otwarto$¢ komunikacyjna, | 14 77,8
wystuchiwania uwag pracownikow

Obecna jest pomoc w uzyskiwaniu 12 66,7
kwalifikacji (szkoleniach)

Sprzeciw wobec przemocy: 10 55,6
molestowania, mobbingu, nekania

Obecna jest ochrona prywatnosci, 10 55,6
ochrona danych osobowych
pracownikéw

Aprobata dla zasady ,bicia na alarm™® | 6 33,3

Popieranie i przestrzeganie praw 5 27,8
cztowieka (GC)

Obecna jest aprobata dla prawa pracy 5 27,8

Obecne jest prawo do godziwej ptacy, 5 27,8
terminowych wyptat

Obecne jest prawo odmowy 4 22,2
wykonania polecenia stuzbowego

Aprobata dla zwigzkéw zawodowych 4 22,2
(bez informacji o negocjacjach

zbiorowych)

Popiera poszanowanie wolnosci 3 16,7

stowarzyszania sie i przyznaje prawo
do prowadzenia negocjacji zbiorowych
(GC)

Popiera zniesienie wykonywania pracy 3 16,7
przez dzieci (GC)

Obecna jest aprobata dla aktywnosci 3 16,7
spotecznej pracownikéw

Obecna jest deklaracja pomocy w 3 16,7
sytuacjach trudnych dla pracownikow

Popiera eliminacje wszelkich form 2 11,1
pracy przymusowej (GC)
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Obecne sg zasady umow o prace, 2 11,1
obowigzek rzetelnej informaciji

0 umowie

Obecne sg prawa rodzicielskie 1 5,6
Odrzucenie nielegalnych warunkéw 0 0,0
zatrudnienia

Prawo do wspoéizarzgdzania firmg 0 0,0

Zrédto: badania wiasne, N=18.

Tab. 3. Stosunek do obowigzkéw pracowniczych
w kodeksach z deklaracjg profesjonalizmu

Tres¢ zagadnienia L|czgp AL
-nosé

Wymog uczciwosci: rzetelnosci, 17 | 944
zachowan antykorupcyjnych,
nieprzyjmowania prezentéw
Obecny jest wymag troski o firme, jej 16 | 88,9
marke i zasoby
Wymagania dotyczgce 14 77,8
przeciwdziatania konfliktowi interesow
Wymag nieujawniania poufnych 13 | 72.2
informacji
Obowigzek lojalnosci, wiernosci 7 38,9
wobec firmy
Obowigzek lojalnosci takze po 5 27,8
odejsciu z firmy, bez okreslenia czasu
trwania tej zasady
Kwestionowanie aktywnosci 4 22,2
politycznej pracownikéw
Obecny jest wymag troski o marke 1 5,6
firmy takze w zyciu prywatnym, poza
firma
Wykluczenie zwigzkéw krewniaczych 1 5,6
(powinowactwa) wsréd pracownikéw
(nie chodzi o sytuacje zaleznosci
stuzbowej)

Zrédio: badania wiasne, N=18

W czesci analizowanych kodekséw etycznych firm,
w deklaracjach dotyczacych obowigzkéw pracow-
niczych znajdziemy bardzo restrykcyjne zapisy,
ktérych tres¢ mozna okresli¢ jako wymég cat-
kowitego podporzgdkowania wszystkich sfer zycia
zatrudnionych wtadzy zwierzchniej firmy i nakaz
dbatosci tylko o prosperity firmy — zwykle umieszcza
sie tam obowigzek lojalnosci takze po odejsciu
z firmy (bez okreslenia czasu trwania tej zasady,
awiec ma obowigzywa¢ wszystkich do konca
zycial); kwestionuje sie wszelkie formy aktywnosci
politycznej pracownikéw, wymog troski o firme
rozszerzony jest takze na sfere zycia prywatnego;



nastepuje wykluczenie zwigzkéw krewniaczych
(powinowactwa) wsréd pracownikéw (nie chodzi
jednak o sytuacje zaleznosci stuzbowej), co fak-
tycznie oznacza zakaz zatrudniania i przediuzania
zatrudnienie ludzi spokrewnionych czy powino-
watych.

Przedstawione informacje pozwalajg stwierdzi¢, ze
w wielu analizowanych przypadkach profesjonalizm
nie moze i nie powinien by¢ traktowany jako
oczywista warto$¢. Przy etycznej ocenie profe-
sjonalizmu nie mozna abstrahowa¢ od licznych
okolicznosci, w ktérych profesjonalne zachowania sg
realizowane, to znaczy konsekwencji, okolicznosci
spotecznych, aksjonormatywnych.

Whbrew narastajgcej tendencji, wbrew czeSci
twércow kodeksow etycznych firm, profe-
sfonalizm nie moze by¢ normg powszechng,
takg samg dla wszystkich, kierowang w tym
samym stopniu do wszystkich pracownikéw.

Oceniajgc obecnos¢ zasady profesjonalizmu w ko-
deksach etycznych firm trzeba stwierdzi¢, ze
analizowane dokumenty zupetnie abstrahujg od tra-
dycyjnego pojmowania profesjonalizmu i profesjo-
nalisty. Szczegdélnie w kodeksach etycznych
w matym stopniu sg obecne oczekiwania przed-
stawione przez Richarda A. Wasserstroma, ktory
podsumowat tradycyjne

wyobrazenia o profesjonalizmie. Z tradycyjnych
oczekiwan tylko potrzeba przeprowadzania szkolen
obecna jest w wiekszosci kodeksow. Natomiast tylko
w jednym kodeksie uznaje sie, ze reguta profesjo-
nalizmu dotyczy tylko niektérych pracownikow
(menadzeréw), a w innym — piszagc o profesjo-
nalizmie, zwraca sie uwage na potrzebe zaufania
miedzy pracownikami firmy a jej klientami. W ten
sposéb  (przy zyczliwej interpretacji) mozna
powiedzie¢, ze zauwaza sie potrzebe etycznego
dziatania profesjonalisty. Natomiast w pozostatych
kodeksach etycznych nie zauwaza sie potrzeby
etycznego dziatania jako elementu skfadowego
bycia profesjonalistg, profesjonalizm uznawany jest
za samoistng warto$¢ etyczng. Jednoczesnie, fak-
tycznie sprowadzony jest do umiejetnosci tech-
nicznych, czasem o charakterze wizerunkowym.
Doprowadzajgc ten argument do skrajnosci, mozna
powiedzie¢, Zze nie zauwaza sie roznicy miedzy
sprawnoscig przestepcy umiejetnie wtamujgcego sie
do samochodu od sprawnosci Slusarza, ,ziotej
rgczki”’, pomagajgcego dostaé sie do samochodu
jego roztargnionemu wtascicielowi.

Prawie we wszystkich kodeksach etycznych de-
klarujgcych potrzebe profesjonalizmu zaktada sie, ze
jest to (powinna by¢) zasada dotyczaca wszystkich
pracownikow, nie zauwazajgc licznych technicznych,
organizacyjnych i spotecznych warunkéw umozli-
wiajgcych bycie profesjonalistg, nie zauwazajgc
stopniowalnosci profesjonalizmu. Trudno oczekiwaé
jednakowego poziomu umiejetnosci od kogo$

rozpoczynajgcego prace od specjalisty wiele lat
zajmujgcego sie wykonywaniem jakiego$ zawodu.
Trudno wymagac profesjonalizmu od oséb pra-
cujgcych w Zle zorganizowanej instytucji, w zle zor-
ganizowanej pracy, pracy zle optacanej, wigzgcej sie
z wyzyskiem, w ktorej nie istnieje zaufanie, lojalnosé
miedzy pracownikami i pracodawcg. ldea profesjo-
nalizmu w swiecie, w ktérym nie ma solidarnosci,
anawet lojalnosci miedzy pracodawcami i pra-
cownikami, jest jednym =z narzedzi wyzysku,
zmuszania do morderczej pracy, jest miotem na
opornych, bo kto odwazy sie sprzeciwi¢ tak
szlachetnej idei? W ten sposéb szlachetna idea
profesjonalizmu i zwigzanego z nig perfekcjonizmu
staje sie atrapg dla wygdérowanych zgadan wobec
zatrudnionych (bez zapewnienia im mozliwosci
rozwoju osobistego i zawodowego) i nakazu
catkowitej, bezwarunkowej lojalnosci wobec firmy.

Wazne jest czy kto$, przede wszystkim pracodawca,
oczekujgcy od pracownikéw profesjonalizmu daje im
szanse nimi zostaé, czy organizuje odpowiednie
szkolenia, dostarcza odpowiednie narzedzia, odpo-
wiednio organizuje prace, uwzgledniajgc to, ze
pracownicy nie sg zwyklymi narzedziami, lecz sg
podmiotami, ze majg godnos¢. Wazne jest czy ocze-
kiwanie cnoty profesjonalizmu jest narzedziem
przemocy (choéby symbolicznej), czy rozwoju czto-
wieka-profesjonalisty?

Wazna jest takze symetria miedzy tym, kto oczekuje
profesjonalizmu, a tym, kto ma nim by¢. Klient,
pracodawca oczekujg profesjonalizmu, lecz powinni
zgodnie z oczekiwaniem odpowiednio zaptaci¢ za
prace. Tymczasem czesto, nawet na poziomie ko-
dekséw etycznych, pracodawcy oczekujg od pra-
cownikéw profesjonalizmu, natomiast sami twierdza,
ze kodeks etyczny ich nie obowigzuje, nie traktujg
pracownikoéw partnersko. Norma profesjonalizmu nie
moze by¢ takze sprowadzona tylko do umiejetnosci
technicznych. Zadania realizowane przez profe-
sjonaliste powinny rowniez spetnia¢ kryteria etyczne,
tymczasem w cafosci analizowanych kodekséw
etycznych™ tylko w 10 proc. (22 proc. wsrod
kodekséw z normg profesjonalizmu) aprobowane
jest prawo pracownika do odmowy wykonania pole-
cenia i w 45 proc. (33 proc. wsréd kodeksow
etycznych z normg profesjonalizmu) aprobowane
jest prawo ,bicia na alarm”.

Moje uwagi i zastrzezenia nie oznaczajg kwe-
stionowania rzetelnej pracy i profesjonalizmu, na-
tomiast oznaczajg wskazanie granic profesjonalizmu
jako normy. Dzisiaj w wielu kodeksach etycznych
firm obecne sg zbyt duze oczekiwania dotyczace
profesjonalizmu wszystkich zatrudnionych. Ozna-
czajg one oczekiwanie powszechnej doskonatosci.
To nie jest wilasciwe podejscie. Oczekiwanie
profesjonalizmu obecne w kodeksach etycznych firm
jest oczekiwaniem heroizmu, to znaczy ocze-
kiwaniem jakiejs formy doskonatosci trudnej do
osiggniecia w przecietnych warunkach, jest za-
traceniem reguty umiaru gltoszonej przez Arysto-
telesa. Problemem jest éw brak umiaru. W ana-
lizowanych  dokumentach profesjonalizm  jest
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oczekiwaniem wyjgtkowosci, tymczasem na co
dzien od ludzi mozna oczekiwaé tylko tego, co jest
miedzy skrajnosciami.

Jest miejsce na profesjonalizm, nawet na jego
upowszechnienie, tak aby obejmowat coraz wiecej
0os6b, lecz trzeba pamieta¢, ze domagajgc sie
profesjonalizmu nie nalezy go traktowac tylko jako
umiejetnosci technicznej, i relacje miedzy pra-
cownikami-profesjonalistami a zatrudniajacymi ich
firmami, instytucjami, powinny spetniaé wiele
zasygnalizowanych tutaj warunkow.

Mozna wiec powiedzie¢, ze wbrew narastajgcej
tendencji, wbrew czesci tworcow kodeksow
etycznych firm, profesjonalizm nie moze by¢ normag
powszechng, takg samg dla wszystkich, kierowang
w tym samym stopniu do wszystkich pracownikow.

Przypisy

" Stownik jezyka polskiego, redaktor naukowy prof. dr
M. Szymczak, tom drugi, PWN, Warszawa 1979, s. 929-930.

2PWN Sfownik jezyka polskiego, wersja internetowa,
http://sjp.pwn.pl; dostep 22.06.2014 r.

®R. Florida, Narodziny klasy kreatywnej, Narodowe Centrum
Kultury, Warszawa 2010.

*Przyktadowo: R. Sennett, Etyka dobrej roboty, Warszawskie
Wydawnictwo Literackie Muza, Warszawa 2010.

®Przyktadowo takie ujecie wystepuje w: G. D. Chryssides,
J. H. Kaler, Wprowadzenie do etyki biznesu, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 1999, s. 29; a moze jeszcze bardziej

36 Przeglad Stuzby Cywilnej

wyraznie w: Cz. Sikorski, Drogi do sukcesu. Profesjonalizm
kontra populistyczna kultura organizacyjna, Difin, Warszawa
2007, gdzie profesjonalizm zostaje przeciwstawiony populizmowi;
w tym kontekscie ,kazdy” wie, po ktorej stronie nalezy sie
opowiedzie¢. Jednoczesnie Cz. Sikorski zauwaza istnienie
konfliktu miedzy etosem profesjonalisty a jego zobowigzaniami
wynikajgcymi z zatrudnienia.

®Richard A. Wasserstrom, Adwokaci jako profesjonalisci, kilka
zagadnienn moralnych, w: Moralno$¢ i profesjonalizm. Spér o po-
zycje etyk zawodowych, redakcja W. Galewicz, Universitas,
Krakéw 2010, s. 267-290.

"Tamze, przypis 1, s. 268-269.
8Cz. Sikorski, cyt. dz., s. 110 i nast.
°® Tamze.

07 Czakon, Miedzy paternalizmem a restrykcyjnosciq. Prawa
pracownicze w kodeksach etycznych firm, Torun 2013; w ksigzce
przedstawiam analize tresci 49 kodeksow, przy czym w 18
znajduja sie zapisy dotyczace profesjonalizmu. Dalsze informacje
o profesjonalizmie wykraczajg poza dane zawarte w ksigzce.

" Podobny odsetek (12,2 proc.) wystepuje wsrod ogotu kodeksow
analizowanych w mojej ksigzce.

2GC oznacza, ze dana zasada jest obecna w dokumencie
o nazwie Global Compact, jednym z uniwersalnych standardow
praw pracowniczych odwotujgcych sie¢ do praw cziowieka i
podobnych  wartosci  obecnych ~w  miedzynarodowych
konwencjach, ktory zostat przedstawiony przez Sekretarza
Generalnego ONZ Kofi Annana 31 stycznia 1999 r. na
Swiatowym Forum Ekonomicznym.

BPrawo do informowania o przestepstwie w firmie
(whistleblowing).

T, Czakon, cyt. dz., s. 104.

powrét
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PROJEKTY SYSTEMOWE

Szkolenia specjalistyczne dla pracownikéw administracji skarbowej

Podsumowanie realizacji

Katarzyna Szymaniak-
-Filipecka

Starszy specjalista

w Wydziale Projektéw
Europejskich Departamentu
Stuzby Cywilnej KPRM

W pazdzierniku 2014 r. za-
konczono realizacje szkolen
speCJallstycznych dla pracownikow administracji
skarbowej w ramach realizowanego przez
Departament Stuzby Cywilnej Kancelarii Prezesa
Rady Ministrow projektu pn. ,Wsparcie reformy
administracji skarbowej”.

/ Projekt jest wspotfinansowany ze srodkéw \

Unii Europejskiej w ramach Europejskiego
Funduszu Spofecznego
(Priorytet V Dobre rzadzenie,

Dziatanie 5.1 Wzmocnienie potencjatu administracji rzadowey,

Poddziatanie 5.1.1
Modernizacja systeméw zarzadzania i podnoszenie
kompetencji kadr Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki).

Cel projektu
Poprawa jako$ci oraz dostepno$ci $wiadczonych przez
administracje skarbowg ustug w zakresie obstugi
przedsigbiorcow.
Okres realizacji projektu
1 grudnia 2012 r. — 30 czerwca 2015 .

Budzet projektu

2012760 zt

\\Projekt wpiera reforme administracji skarbowej./

Organizacja szkolen zakladata przygotowanie
i przeprowadzenie jedno- i dwudniowych sesji
szkoleniowych z nastepujgcych tematéw:

1. Profesjonalizacja zasad
administracja;

zarzadzania

2. Profesjonalna obstuga bezposrednia podatnika
w Swietle obowigzujgcego systemu podat-
kowego — zakres profilowany oddzielnie dla
zagadnien PIT, CIT i VAT:

a) Opodatkowanie dochoddw/przychodow
z odptatnego zbycia nieruchomosci po-
datkiem dochodowym od os6b fizycznych,

b) Analiza formularza CIT-8 z zatgcznikami
przez pryzmat sprawozdania finansowego
podatnika,

c) Obowigzki dokumentacyjne podatnika w za-
kresie podatku od towarow i ustug;

3. Analiza sprawozdan finansowych.

Informacje na temat potrzeb szkoleniowych po-
szczegollnych grup urzedéw (izb skarbowych,
urzedéw skarbowych i urzedéw kontroli skarbowej)
oraz pozadanych form wsparcia administracji
podatkowej zostaty przekazane przez Ministerstwo
Finansow i byly poprzedzone niezbedng analiza.
Dlatego tematyka i zakres szkolen zostaty
dostosowane do rzeczywistego zapotrzebowania
urzedoéw oraz uwzglednialy specyfike administracji
skarbowej i stuzby cywilnej.

Sesje szkoleniowe prowadzone byly w formie
warsztatowej (miniwyktad, ¢wiczenia i dyskusje
grupowe, studia przypadku), a odbywaty sie w 16
miastach wojewddzkich. Szkolenia zostaly zrea-
lizowane przez podmiot zewnetrzny wytoniony
w postepowaniu o udzielenie zamowienia publicz-
nego, t. MDDP Sp. z o0.0. Akademia Biznesu
Sp. k. z siedzibg w Warszawie.

Zatozenia szczegotowe szkolen

specjalistycznych

Profesjonalizacja zasad zarzgdzania administracjg

Celem szkolenia byto poszerzenie, usystema-
tyzowanie i zaktualizowanie wiedzy oraz praktycz-
nych umiejetnosci kierownikéw jednostek organiza-
cyjnych odpowiedzialnych za realizacje projektow,
procesOw wprowadzania zmian, z uwzglednieniem
podstaw prawnych i specyfiki funkcjonowania
jednostek organizacyjnych administracji skarbowe;.
W ramach szkolenia zorganizowano tgcznie 51
dwudniowych sesji szkoleniowych. Sesje szkole-
niowe odbywaty sie w okresie od 24 pazdziernika do
21 listopada 2013 r. Ostatecznie w szkoleniu wzieto
udziat 852 czlonkéw korpusu stuzby cywilnej,
zatrudnionych w urzedach skarbowych, izbach
skarbowych i urzedach kontroli skarbowej (przy
czym zapewniono 878 miejsc szkoleniowych).

Opodatkowanie dochodéw/przychodow
z odptatnego zbycia nieruchomosci podatkiem
dochodowym od oso6b fizycznych (PIT)

Celem szkolenia byto poszerzenie, usystematy-
zowanie i zaktualizowanie wiedzy specjalistycznej
z zakresu odptatnego zbycia nieruchomosci i praw.
W ramach szkolenia zorganizowano w sumie 48
dwudniowych sesji szkoleniowych. Sesje szkole-
niowe odbywaty sie w okresie od 6 listopada 2013 r.
do 11 wrzesnia 2014 r. Finalnie w szkoleniu wzieto
udziat 801 czionkéw korpusu stuzby cywilnej,
zatrudnionych w urzedach skarbowych (przy czym
zapewniono 807 miejsc szkoleniowych).
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Analiza formularza CIT-8 z zatgcznikami
przez pryzmat sprawozdania finansowego podatnika
(CIT)

Celem szkolenia byto poszerzenie, usystema-
tyzowanie i zaktualizowanie wiedzy specjalistycznej
z zakresu sporzadzania na podstawie sprawozdania
finansowego formularza CIT. W ramach szkolenia
zorganizowano tgcznie 27 dwudniowych sesji
szkoleniowych. Sesje szkoleniowe odbywaty sie
w okresie od 6 listopada 2013 r. do 29 sierpnia 2014 r.
W szkoleniu wzieto udziat 401 cztonkéw korpusu
stuzby cywilnej, zatrudnionych w urzedach skarbo-
wych (przy czym zapewniono 407 miejsc szko-
leniowych).

Obowigzki dokumentacyjne podatnika w zakresie
podatku od towardéw i ustug (VAT)

Celem szkolenia byto poszerzenie, usystema-
tyzowanie i zaktualizowanie wiedzy specjalistycznej
z zakresu obowigzkéw podatnikbw w zakresie
podatku od towardéw i ustug. W ramach szkolenia
zorganizowano w sumie 27 dwudniowych sesji
szkoleniowych. Sesje szkoleniowe odbywaty sie
w okresie od 6 listopada 2013 r. do 15 maja 2014 r.
Ostatecznie w szkoleniu wzieto udziat 403 czion-
kéw korpusu stuzby cywilnej, zatrudnionych
w urzedach skarbowych (przy czym zapewniono 411
miejsc szkoleniowych).

Analiza sprawozdan finansowych

Celem szkolenia byto poszerzenie, usystema-
tyzowanie i zaktualizowanie wiedzy specjalistycznej
z zakresu analizy sprawozdan finansowych (w jaki
sposob czytaé, interpretowac i analizowaé sprawo-
zdania pod katem podatkowym). W ramach
szkolenia zorganizowano tgcznie 95 jedno-
dniowych sesji szkoleniowych. Sesje szkoleniowe
odbywalty sie w okresie od 12 listopada 2013 r. do
14 pazdziernika 2014 r. Finalnie w szkoleniu wzieto
udziat 1706 cztonkéw korpusu stuzby cywilnej,
zatrudnionych w urzedach skarbowych (przy czym
zapewniono 1738 miejsc szkoleniowych).

Zadanie 1. Organizacja szkolen specjalistycznych z zakresu zmian
zachodzacych w otoczeniu prawnym oraz przygotowanie
kursu e-learningowego i jego aktualizacja.

Projekt zaktadat realizacje dwoch zadan:

Zadanie 2. Organizacja szkolen specjalistyczno-informatycznych
dotyczacych aplikacji wykorzystywanej w administracji skarbowej oraz
przygotowanie interaktywnego samouczka.

Projekt adresowany byt do urzedéw administracji skarbowe;j
z 16 miast wojewddzkich oraz ich 5000 pracownikéw
i pracownic, w szczegdlnosci oséb zajmujacych sie obstugg
przedsigbiorcow.

h J
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Weryfikacja skutecznosci szkolen

specjalistycznych

Dla kazdego tematu szkolen specjalistycznych wraz
z materiatami szkoleniowym przygotowane zostaty
anonimowe testy sprawdzajgce wiedze uczestnikow
z zakresu danego szkolenia. Pretest, wypetniany
przez uczestnikbw przed rozpoczeciem @ ses;ji
szkoleniowej, badat posiadany przez osoby zasob
wiedzy z zakresu zagadnien, ktére bedg omawiane
w trakcie szkolenia. Natomiast posttest, wypetniany
przez  uczestnikbw po  zakonczeniu  sesji
szkoleniowej, sprawdzat poziom wiedzy uczestnikow
po ukoriczonym szkoleniu (czy uczestnik zdobyt
nowa lub poszerzyt dotychczasowg wiedze).

f A\

Przygotowane dla kazdego tematu szkoleniowego testy zawieraty po
10 pytan zamknietych, z kafeterig 3-4 odpowiedzi do wyboru.
Zadaniem uczestnikdw byt wybér, zgodnie z posiadang wiedza,
poprawnych odpowiedzi.

W celu okreslenia poziomu przyrostu wiedzy wyniki z obu
testow uzyskane tgcznie przez wszystkie osoby biorgce udziat
w konkretnej sesji szkoleniowej zostaty zestawione i poréwnane.

Rdéznica pomigdzy wynikiem otrzymanym w pretescie
oraz posttescie okreslata procentowy przyrost wiedzy

\ uczestnikow konkretnej sesji szkoleniowej. J

Sredni przyrost wiedzy wynikajacy z udziatu w szko-
leniach specjalistycznych wyniést 33,18 proc.,
natomiast najwiekszy przyrost wiedzy zaobser-
wowano wsréd uczestnikow sesji  szkoleniowych
z tematu VAT (51,68 proc.).

Ponizej przedstawione zostaly wyniki testow spraw-
dzajgcych wiedze, uzyskane przez uczestnikow
szkolen specjalistycznych.

Poziom nabycia wiedzy przez uczestnikow
szkolen specijalistycznych dla pracownikow
administracji skarbowej

33,18%

M Pretest M Posttest Przyrost wiedzy

Zrédto: Opracowanie wtasne DSC KPRM.



Poziom nabycia wiedzy przez uczestnikéw
szkolen specjalistycznych dla pracownikéw
administracji skarbowej wedtug tematow
szkoleniowych

51,68%

0
33,66% 31,19%

22 61% 26,74%

Profesjonalizacja mPIT = CIT ®mVAT H Analiza

Zrédto: Opracowanie wtasne DSC KPRM.

Szkolenia specjalistyczne w ocenie uczestnikow

W celu zapewnienia biezgcej informacji na temat
satysfakcji uczestnikdw z organizowanych szkolen
specjalistycznych, po zakonczeniu kazdej sesji
szkoleniowej uczestnicy proszeni byli o wypetnienie
anonimowej ankiety — arkusza indywidualnej oceny
szkolenia (AlOS). W ankiecie uczestnicy mogli
wyrazi¢ swojg opinie na temat sposobu organizacji
szkolenia, programu i metody szkolenia, postawy
i kompetenc;ji trenera/wyktadowcy.

Dzieki pozytywnemu nastawieniu i zaangazowaniu
uczestnikdw szkolen specjalistycznych, stopa zwrotu
wypetnionych kwestionariuszy AIOS wyniosta 100
proc. Ankiety postuzyly do przygotowania zbiorczej
analizy AlOS, zawierajgcej zarébwno kompleksowg
ocene szkolen, jak rowniez charakterystyke osob
biorgcych w nich udziat. Uzyskane wyniki (ocena
szkoleh specjalistycznych) zostaty zaprezentowane
ponizej.

Gtéwnymi odbiorcami szkolen specjalistycznych byli
pracownicy stuzby cywilnej (ok. 86 proc.), ok. 12,66
proc. wszystkich uczestnikow stanowili urzednicy
stuzby cywilnej. W$rdéd osob przeszkolonych do-
minowaty kobiety (77,66 proc.). Niemalze co czwarty
uczestnik znajdowat sie w kategorii wiekowej 35-44
lata (ok. 37,71 proc.), a co trzeci w grupie wiekowej
45-54 lata (ok. 30,17 proc.). Najmniej liczng grupe
docelowg stanowity osoby w wieku powyzej 64 lat
(ok. 0,17 proc.) oraz osoby miode w wieku 15-24
lata (ok. 0,91 proc.). Przeszio szesciu na dziesieciu
respondentow wykazywato 11-20-letni lub 21-30-
-letni staz pracy w administracji (odpowiednio
ok. 33,61 proc. oraz ok. 32,43 proc.). Zaledwie 54
z 4163 os6b zaznaczyly w ankietach ponad 40-letni
staz pracy w administraciji.

tacznie szkolenia specjalistyczne prowadzito 20
treneréw, z czego 30 proc. wyktadowcow stanowity
kobiety.

Ocena treneréw:

Zbiorcza ocena kompetencji i postaw trenerow
szkolen specjalistycznych dla pracownikéw
administracji skarbowej
(w skali 1-6, gdzie 6 to wartos$¢ najwyzsza)

] 57 571 587 58 g3

5,5

5
HPIT mCIT = VAT ®Analiza = Profesjonalizacja

Zrédto: Opracowanie wiasne DSC KPRM.

Ocena szkolen:

Zbiorcza ocena wybranych elementéw programu
i metod szkolen specjalistycznych dla pracownikow
administracji skarbowej
(w skali 1-6, gdzie 6 to wartos¢ najwyzsza)

5,47

5,19

53 7 5,16
5,09

4,9

m Dzieki udziatowi w szkoleniu zdobytem/-am nowg wiedze/umiejetnosci
potrzebne na moim stanowisku pracy

= Cele szkolenia byly jasno okreslone

Na skutek uczestnictwa w szkoleniu podniostem/-am swoje
kompetencje zawodowe

m Dzieki udziatowi w szkoleniu nabytem/-am wiedze i umiejetnosci, ktére
moga pozytywnie wptyng¢ na poprawig jako$¢ $wiadczonych przez
urzad, w ktérym jestem zatrudniony/-a, ustug

Zrédto: Opracowanie wtasne DSC KPRM.
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Ocena sposobu organizacji szkolen:

Zbiorcza ocena sposobu organizacji szkolen
specjalistycznych dla pracownikéw
administracji skarbowej
(w skali 1-6, gdzie 6 to wartos$¢ najwyzsza)

5,53

o Lokalizacja/e miejsca szkolenia i mozliwos¢ dojazdu
B Warunki pracy (sala, wyposazenie)
Jakos$¢ warunkéw akomodacji (noclegi, wyzywienie)

M Jakos$¢ materiatéw szkoleniowych

Zrédto: Opracowanie wiasne DSC KPRM.

Kursy e-learningowe

W celu zwiekszenia dostepnosci do szkolen
specjalistycznych, w ramach projektu przygotowano
4 kursy e-learningowe pn.:

O ,System podatkowy — wiedza ogdlna”,

O ,Opodatkowanie dochodow/przychodéw
z odptatnego zbycia nieruchomosci podat-
kiem dochodowym od oséb fizycznych”
(PIT),

O LAnaliza formularza CIT-8 z zafgcznikami
przez pryzmat sprawozdania finansowego
podatnika” (CIT),

O ,Obowigzki dokumentacyjne podatnika w za-
kresie podatku od towardw i ustug” (VAT).

Trzy ostatnie kursy powstaty na bazie materiatéw
szkoleniowych jako dodatkowe rezultaty w projekcie.
Kursy zostaty wdrozone na platformie e-learnin-
gowej Kancelarii Prezesa Rady Ministréw.

Dodatkowo trwajg prace zmierzajgce do opu-
blikowania wszystkich kurséow takze na platformie
e-learningowej Centrum Edukacji Zawodowej Re-

-

Informacje na temat projektu Wsparcie reformy administracji
skarbowej dostepne sg w zakfadce:

http://dsc.kprm.gov.pl/wsparcie-reformy-administracji-
skarbowe;.
Wszystkich pracownikéw administracji skarbowej
zapraszamy do odwiedzenia platformy e-learningowej KPRM
i skorzystania z kurséw: https://elearning.kprm.gov.pl/.
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sortu Finanséw, dostepnej za posrednictwem stron
intranetowych administracji podatkowej. Termin
zakonczenia prac zaplanowano na styczen 2015 .

f A\

Ponadto w ramach zadania 2 projektu w 2014 r.

v zorganizowano 31 jednodniowych sesji szkolen
specjalistyczno-informatycznych oraz przeszkolono 335
0s6b,

v zainicjowano w trybie roboczym wstepna wspétprace
dotyczaca przygotowania samouczka z zakresu obstugi
aplikacji WERYFIKATOR, bedacej przedmiotem szkolen

specjalistyczno-informatycznych.

\ I 4

Dziatania zaplanowane w 2015 r.

w ramach projektu

W 2015 r. bedg kontynuowane szkolenia
specjalistyczno-informatyczne dla pracownikéw ad-
ministracji skarbowej. W ramach 44 jednodniowych
sesji szkoleniowych planuje sie przeszkoli¢ 497
pracownikéw komoérek organizacyjnych kontroli
podatkowych lub komodrek analiz i planowania
w urzedach skarbowych, pracownikow komorek
nadzoru w izbach skarbowych oraz pracownikow
komoérek kontroli lub planowania kontroli w urzedach
kontroli skarbowej. Sesje szkoleniowe bedg pro-
wadzone w nastepujgcych miastach: Biatystok,
Bydgoszcz, Gdansk, Katowice, Lublin, Olsztyn,
Opole, Poznan, Rzeszéw, Szczecin, Wroctaw,
Zielona Goéra.

Ponadto ukohczone zostang prace zmierzajgce do
opracowania interaktywnego samouczka z za-
kresu obstugi aplikacji WERYFIKATOR, stanowigcej
przedmiot szkolen specjalistyczno-informatycznych.
Narzedzie to bedzie niejako ,symulowato” dziatanie
aplikacji WERYFIKATOR, pozwalajagc na zapo-
znanie sie z jej funkcjonalno$cig krok po kroku, tak
aby uzytkownik mégt pozna¢ catg sekwencje czyn-
nosci wymagang do przeprowadzenia catego pro-
cesu/procedury (np. wczytania pliku do aplikaciji,
filtrowania i agregowania danych, itp.). Samouczek
zostanie udostepniony za posrednictwem stron
intranetowych urzedoéw administracji skarbowe;.

powro6t

Zespot projektowy

Kierownik projektu Katarzyna Szymaniak-Filipecka
tel. (22) 694 67 65,
e-mail: katarzyna.szymaniak-filipecka@kprm.gov.pl

Koordynator wspomagajacy Agnieszka Tomaszewska
tel. (22) 694 66 06,
e-mail: agnieszka.tomaszewska2@kprm.gov.pl

Koordynator wspomagajacy Rafat Szymanski
tel. (22) 694 63 02,
e-mail: rafal.szymanski@kprm.gov.pl
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W RAMACH OECD

Innowacje w sektorze publicznym: od pomystu do efektu

Whioski i refleksje z konferenciji

Izabela Najda-Jedrzejewska

Radca Szefa KPRM

w Wydziale Komunikacji

i Wspotpracy Miedzynarodowej
Departamentu Stuzby
Cywilnej KPRM

W dniach 12-13 listopada 2014 r. w Paryzu odbyta
sie konferencja pn. ,nnowacje w sektorze
Publicznym: od pomystu do efektu” (Innovating the
Public Sector: From Ideas to Impact). Konferencja,
zorganizowana przez Dyrektoriat ds. Zarzgdzania
Publicznego i Rozwoju Terytorialnego OECD (GOV
OECD), zgromadzita blisko 500 uczestnikéw re-
prezentujgcych $wiat polityki, administracji nauki
i biznesu z ponad 50 panstw i organizacji. Byto to
pierwsze tak duze wydarzenie mie-
dzynarodowe poswiecone innowa-
cjom w sektorze publicznym, dajgce
mozliwos¢ dyskusji nad réznymi as-
pektami innowacyjnosci oraz pozwa-
lajgce na przyjrzenie sie z bliska
przyktadom innowacyjnych praktyk
Z roznych stron $wiata.

Liczg sie ludzie

Urzednicy stanowig jedno z gtéwnych
zrodet innowacji. Wynika to z rac;ji
umiejscowienia ich najblizej obywa-
tela i rozpoznania jego potrzeb, jak
réwniez z racji bycia na ostatnim —
wykonawczym  etapie  realizacji
polityk publicznych.

Podejscie takie nie wydaje sie jednak tak oczywiste,
jak byé powinno. Zazwyczaj bowiem pomysty jakie
innowacje i w jaki sposéb majg by¢ wdrozone,
pochodzg ,z goéry” od politycznych decydentéw lub
»Z dotu” od uzytkownikdéw kohicowych — obywateli lub
biznesu. Nie docenia sie natomiast zasobow
ludzkich w sektorze publicznym, traktujgc je czesto
wytgcznie jako site robocza, a nie zrodio wiedzy,
doswiadczenia i pomystéw. W tym kontekscie na
szczegoblng uwage zastuguje réwniez stwierdzenie,
ze innowacyjnos¢ nie jest domeng jedynie ludzi
miodych.

Angazowanie urzednikow oznacza jednoczesnie bu-
dowanie poczucia wifasnosci zachodzgcych pro-
cesOow. Poczucie wiasnosci to czynnik silnie mo-
tywujacy, ktory jest nieobecny lub w duzym zakresie
ograniczony w przypadku angazowania zewnetrz-
nych konsultantow. Nie oznacza to jednak za-
niechania wspotpracy z podmiotami zewnetrznymi.
Chodzi natomiast o to, by pracownikéw traktowac

podmiotowo, jako zrodto cennych pomystow i jako
réwnorzednych partnerow na styku: administracja —
eksperci zewnetrzni.

W trakcie konferencji prelegenci reprezentujgcy
rézne szczeble hierarchii administracyjnej, z ministe-
rialnym wigcznie, zgodnie podkreslali, iz rzady
muszg inwestowa¢ w budowanie i rozwdj kompe-
tencji urzednikéw do podejmowania innowacyjnych
dziatan.

Wiedza ma znaczenie

Zmiany zachodzgce we wspoétczesnym Swiecie majg

charakter rewolucji — rewolucji informacyjnej.

Obywatele bedacy nie tylko $wiadkami, ale i aktyw-

nymi uczestnikami tych zmian i majgcy coraz

wiekszy dostep do informacji, domagajg sie, by

administracja rowniez do nich dostosowata swoje
metody dziatania.

Cyfryzacja zatem staje sie ko-
niecznoscig. Sektor publiczny musi
ponownie nauczy¢ sie w jaki sposob
wdraza¢ innowacje w obecnych
warunkach. W tym celu powinien
wykorzystywa¢ dane, w tym dane
publiczne, ktére réwniez stanowig
zrédto innowacii.

Ograniczenia w dostepie do infor-
macji sg przyczyng silosowosci.
Wiedza utozsamiana z wladzg jest
czesto zazdrosnie trzymang tajem-
nica. Jednoczesnie w wielu wypad-
kach mozna zaobserwowaé bez-
refleksyjnos¢, brak zainteresowania
zdobywaniem nowych informacji, otwarciem na
nowe sygnaty, czerpaniem z doswiadczen innych.

Zarzgdzanie wiedzg jest zatem tg sztuka, ktérg
sektor publiczny musi opanowagé, by méc byé sekto-
rem innowacyjnym.

Zasady i procesy

Zasady i procesy powinny by¢ tworzone tak, by
ufatwia¢ dziatania innowacyjne. Stoi to, co do za-
sady, w sprzecznosci z tradycyjnym pojmowaniem
administracji publicznej zaréwno przez politykow,
urzednikow, jak i samych obywateli. Dlatego
innowacyjnos¢ wymaga przetamania tego stereo-
typowego podejscia na wszystkich poziomach.

Istnieje koniecznos¢ tworzenia srodowiska przy-
jaznego innowacjom. Moze odbywac¢ sie to poprzez
ogollnorzadowe  strategie, tworzenie instytucji
ukierunkowanych na znajdowanie innowacyjnych
rozwigzan czy konkursy i nagrody.
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Na trwato$¢ strategii ma wptyw jej zakorzenienie
w potrzebach obywateli — im bardziej zatozenia
strategii opierajg sie na tych witasnie potrzebach,
tym mniejsze prawdopodobienstwo dokonywania
drastycznych zmian lub zaniechania realizacji stra-
tegii przez kolejne ekipy rzadzace. Jednoczesnie
panstwa wdrazajgce tego typu rozwigzania
podkreslajg znaczenie odpowiedzialnosci sektorowe;j
i sprawnej koordynacji na szczeblu centralnym.

W trakcie konferencji wielu prelegentéw podkreslato
znaczenie tzw. laboratoriow innowacji. Ze wzgledu
na zwiekszajgcg sie popularno$¢ tego typu roz-
wigzan instytucjonalnych, popartg pozytywnymi do-
Swiadczeniami krajow, ktore je stosuja, tematowi
laboratoriow poswiecony jest osobny artykut,
opublikowany ponizej.

W kontekscie rozwigzanh instytucjonalnych wskazy-
wano rowniez na role szkét administracji publiczne;.

Konkursy, a raczej ich niezaprzeczalne powodzenie
mierzone liczbg uczestnikow zaréwno na szczeblu
miedzynarodowym, jak i krajowym, jest dowodem na
to, ze organizacje chetnie biorg udziat w kon-
kursach, nawet jesli nagrody sg symboliczne.
Kwestig, nad ktorg trzeba sie pochyli¢, jest jednak
pozniejsze rozpowszechniane przyktadéw zwycies-
kich praktyk, ich promowanie i transferowalnosg,
czyli mozliwo$¢ zastosowania w innych orga-
nizacjach.

Nie mozna nie doceniaé roli konkursow, gdyz
pozwalajg one na identyfikacje oraz wskazywanie
trendéw w innowacjach, analize procesu innowacyj-
nego czy dokonywanie poréwnan, w tym miedzy-
narodowych, oraz identyfikacje samych innowa-
toréw. Nagrody stanowig narzedzie uznania dla orga-
nizacji, ale zdania sg podzielone jesli chodzi o role
konkursu jako czynnika majgcego wptyw na popra-
we wizerunku sektora publicznego wérdd obywateli.

Znaczenie przywodztwa

Truizmem zdaje sie ciggte podkreslanie znaczenia
przywdédztwa, w  szczegdlnosci  przywddztwa
politycznego, dla powodzenia wszelkiego rodzaju
przedsiewzie¢. Niemniej, jak dowiodly dyskusje
podczas konferencji, koniecznosci podkreslania
znaczenia przywodztwa nigdy nie jest dosé.
Przywddztwa opartego na zaufaniu.

Innowacje mogg sie rozwija¢ bez koniecznosci
wspierania ich przez rozwigzania instytucjonalne,
o ile istnieje otwarte podejscie i wola polityczna, by
sektor publiczny nie bat sie wychodzi¢ poza
schemat. W tym kontekscie niezwykle wazna jest
rola tzw. centrow rzgdu. To witasnie w centrach
rzadu upatruje sie tego miejsca, z ktérego poptynie
sygnat, ,zielone $wiatto”, ktére pozwoli urzednikom
by¢ innowacyjnymi.

Przywddztwo wspierajgce innowacje to przywédztwo
wykazujgce sie ciekawoscig. Ciekawos¢ ta musi
przejawia¢ sie we wszystkich fazach procesu
innowacyjnego: od projektowania poprzez wdro-
zenie i rezultaty, az po efekty dtugofalowe.
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Ciekawo$¢ ta musi by¢ wsparta przez wyobraznie
i podwdjng empatie: z jednej strony wobec obywateli
— adresatow innowaciji, z drugiej zas wobec systemu
— catej maszyny rzadowej, ktéra czesto nie jest
przygotowana na zmiane.

Partnerstwo dla innowacji

Partnerstwo jest tym elementem, ktéry nie bez
przyczyny wymieniany jest jako jeden z czynnikow
sukcesu. Wspodlpraca na réznych poziomach
i w réznych zakresach pozwala na efektywniejszg
wymiane informacji i wykorzystanie proceséw. Nie
moze byc¢ jednak pozorna.

Innowacje w sektorze publicznym nie bedg mozliwe
bez upodmiotowienia obywateli. Konsultacje spo-
teczne czy bardziej aktywne formy wspoipracy
muszg dawac gwarancje co najmniej uwzglednienia
opinii i pomystow partneréw spotecznych we wdra-
zanych rozwigzaniach innowacyjnych. Otwarto$é na
obywateli poptaca — jak wskazywano podczas kon-
ferencji — praktyka pokazuje, ze ludzie bardziej
zainteresowani sg wspotpraca niz konkurowaniem
miedzy soba.

Nie nalezy jednak réwniez zapominaé o barierach
po stronie obywateli. Partnerstwo z partnerami
spotecznymi to nie tylko kwestia dobrej woli ad-
ministracji, mody czy koniecznosci wynikajgcej
Z przepiséw prawa lub innych wymogoéw. To przede
wszystkim kwestia dojrzatosci i dostepnosci — tego,
czy obywatele potrafig, czy chcg i czy moga
wspotpracowac.

Moéwigc o partnerstwie, czesto zapomina sie
o wspolpracy wewnagtrz  sektora  publicznego.
Pokonywanie wczesniej wspomnianej silosowosci
nie jest rzeczg fatwa, poniewaz oznacza prze-
tamanie typowej dla administracji awersji do dzie-
lenia sie wiedzg i niezdrowej konkurencji. To ozna-
cza rowniez dla urzednikow i politykéw koniecznosé
otwarcia sie na bardziej kooperacyjne i partnerskie
formy wspotpracy.

Partnerstwo oznacza réwniez wspodtprace z orga-
nizacjami  miedzynarodowymi, Swiatem nauki
i biznesu. W trakcie konferencji, ktorej jednym
z celow byta promocja inicjatywy GOV OECD jaka
jest Obserwatorium Innowacji Sektora Publicznego
(Observatory of Public Sector Innovation — OPSI),
podkreslano znaczenie Obserwatorium jako narze-
dzia wsparcia dla rzgdéw w procesie otwierania sie
na innowacje i realizacji polityk majgcych innowacje
w sektorze publicznym promowaé. Abstrahujgc od
poziomu polityczno-strategicznego, samo OPSI ma
by¢ réwniez narzedziem stuzgcym rozwojowi
wspotpracy pomiedzy praktykami i ekspertami
zréznych krajow, zaréwno z administracji pu-
blicznej, jak i spoza niej.
Prawo do btedu

W trakcie konferencji wielokrotnie podkreslano, ze
tworzenie innowacyjnych rozwigzan nie jest za-

daniem tatwym, a wiele z nich kohczy sie porazka.
Czestym czynnikiem hamujgcym rozwdj innowacji



w sektorze publicznym jest strach przed nie-
powodzeniem i wynikajgce z porazki konsekwencje
zaréwno dla politykow, jak i urzednikow.

Politycy powinni jednak da¢ administracji prawo do
btedu. Jest to dosé¢ kontrowersyjne stwierdzenie,
szczegolnie w obliczu coraz czesciej podnoszonej
kwestii odpowiedzialnosci administracji i urzednikow
za btedne decyzje. Trzeba jednak umie¢ oddzieli¢
odpowiedzialno$¢ za krzywdzace dziatania wyni-
kajgce z braku profesjonalizmu czy ztego prawa od
odpowiedzialno$ci za porazke w projektowaniu
i wdrazaniu innowacyjnych rozwigzan.

Prawo do btedu powinno by¢ jednak obwarowane
pewnymi warunkami. Przede wszystkim nalezy
podkresli¢ zdolno$¢ do szybkiego wycofania sie
Z realizacji danego projektu, jesli nie przynosi on
zaktadanych rezultatow. Kolejny warunek to ekspe-
rymentowanie, realizacja projektéw pilotazowych na
matych obszarach/grupach, zanim zostang one zwe-
ryfikowane pod wzgledem ich efektywnosci
i ewentualnie przeniesione do szerszego stoso-
wania. Takie podej$cie pozwala na minimalizacje
negatywnych skutkéw niepowodzen.

Platforma OPSI

W trakcie konferencji w ramach dwéch ses;ji
Innovation talks zaprezentowano 14 przyktadéw
innowacyjnych praktyk. Opisy tych oraz innych
praktyk — w sumie ponad 100 — dostepne sg na plat-
formie OPSI na stronie https://www.oecd.org/
governance/observatory-public-sector-innovation/.

Platforma internetowa OPSI, do korzystania z ktore;j
zachecamy réwniez na naszej stronie internetowej,
oferuje nie tylko zbidr innowacyjnych praktyk.
Stanowi ona interaktywne narzedzie wspotpracy,
ktére w zamysle jego tworcow ma staé sie forum
wymiany doswiadczeh i tworzenia nowych wspodl-
nych rozwigzan.

Jednak by platforma spetniata swag funkcje, musi
mie¢ aktywnych uzytkownikéw. Organizatorzy kon-
ferencji oraz przedstawiciele panstw cztonkowskich
zgromadzonych w Zespole Zadaniowym ds. OPSI
liczg na silne zaangazowanie w rozw¢j platformy ze
strony organizacji sektora publicznego oraz innych
interesariuszy.

Polska nie ma sie czego wstydzi¢

W polskim sektorze publicznym istnieje wiele przy-
ktadéw nowatorskich rozwigzan. Zapewne czesc
Z nich nie jest przyblizana szerszej publicznosci. Ale
tez wiele jest przedmiotem dyskusji i przyczynkiem
do dzielenia sie wiedzg w ramach takich inicjatyw,
jak konkurs Szefa Stuzby Cywilnej ,Profesjonalisci
w stuzbie obywatelom” czy konkurs wspétorganizo-
wany przez Krajowg Szkote Administracji Publicznej
w ramach Akademii Zarzgdzania Publicznego.

Polskie innowacyjne praktyki sg rowniez inte-
resujgce dla zagranicznych odbiorcow. W trakcie
konferencji w Paryzu zaprezentowano dwie polskie
praktyki. W ramach jednej z sesji Innovation talks
przedstawicielka Ministerstwa Finansoéw przyblizyta

stuchaczom zalety aplikacji do przesytania zeznan
podatkowych przez Internet. Z kolei przedstawicielka
Ministerstwa Srodowiska, w ramach indywidualnego
stoiska, prezentowata koncepcje ,zazieleniania”
administracji publiczne;j.

Poza Ministerstwem Finanséw i Ministerstwem Sro-
dowiska w konferencji uczestniczyli przedstawiciele
Ministerstwa Administracji i Cyfryzacji, Kancelarii
Prezesa Rady Ministrow, Krajowej Szkoty Admini-
stracji Publicznej, Uniwersytetu t6dzkiego, Uniwer-
sytetu Warszawskiego oraz Szkoty Gtéwnej Gospo-
darstwa Wiejskiego. Taka reprezentacja skupiajgca
sektor administracji i swiat nauki jest sygnatem, ze
innowacyjnos¢ w polskim sektorze publicznym nie
jest mglistym celem.
Co dalej?

Trzeba pamietaé, ze nie ma jednego rozwigzania,
ktére gwarantowatoby sukces w kazdej admini-
stracji. Nie ma tez jednego rozwigzania, ktére gwa-
rantowatoby sukces w kazdej instytucji. Innowacja
jest sztukg. Sztukg polegajgcg na znalezieniu od-
powiednich proporcji w zastosowaniu tych czyn-
nikow, ktére sg kluczem do sukcesu.

Szukanie odpowiednich proporcji nie moze jednak
prowadzi¢ do wykluczenia jakiegokolwiek elementu.
Nie mozna bowiem zarzadza¢ wiedzg bez udziatu
pracownikow — ludzi, ktérzy te wiedze posiadajg lub
ktérym trzeba jg przekazaé. Proby tworzenia sro-
dowiska przyjaznego innowacjom nie majg szans
powodzenia bez wsparcia decydentow politycznych.
Z kolei zaréwno politycy jak i urzednicy nie moga
wychodzi¢ z zatozenia, ze wiedzg lepiej. Otwartosé
na wspolprace pozwoli bowiem lepiej poznac
potrzeby tych, ktérym administracja stuzy — oby-
wateli. Z drugiej strony partnerstwo moze skutkowaé
oszczednoscig czasu i srodkéw, jesli zaktada sie
wspolne wypracowanie innowacyjnych rozwigzan
lub tez — stosujgc prostszy sposob — jesdli zaktada sie
wdrozenie lub adaptacje rozwigzah juz stoso-
wanych, co pozwala réwniez unikngé btedéw
poprzednikow

Trzeba tez pamietaé, ze przeszkody dla inno-
wacyjnosci czesto lezg po stronie mentalnej. Jest to
lek przed zmiana, znajdujgcy swoje odzwierciedlenie
m.in. w postaci przywotywania fantomowych prze-
piséw, niepisanych zasad i procedur czy po-
wotywania sie na brak srodkéw finansowych. Takie
podejscie mozna zmieni¢. Warto tez podkresli¢, ze
wiele innowacji nie wymaga naktadéw finansowych,
lecz modyfikacji podejscia. Nie wspominajgc juz
0 generowanych czesto oszczednosciach.

Uczestnicy konferencji podkreslali, ze stanowi ona
udane podsumowanie dotychczasowych prac w ra-
mach Obserwatorium Innowacji Sektora Publicz-
nego. Jednak przede wszystkim stanowi ona punkt
wyjscia do dalszych dziatan na rzecz innowac;ji,
poniewaz stata sie doskonatg okazjg do wymiany
doswiadczen i budowania sieci kontaktéw. Warto by
ta wymiana doswiadczeh i budowanie sieci kon-
taktow znalazty swojg kontynuacje na platformie
OPSI.

powrét
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Laboratorium innowaciji

Wsparcie innowacyjnosci sektora publicznego

Beata Banachowicz

Starszy wykfadowca w Katedrze Zarzgdzania
Miastem i Regionem Wydziatu Zarzgdzania
Uniwersytetu t.édzkiego.

Obecnie koordynuje realizacje zadania dotyczacego
opracowania innowacyjnych rozwigzan z zakresu
zarzgdzania publicznego w ramach projektu
~Systemowe wsparcie proceséw zarzgdzania

w JST”. Projekt wspétfinansowany jest ze srodkow
Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu
Spotecznego, Priorytetu V, Dziatanie 5.2,
Poddziatanie 5.2.2 Programu Operacyjnego Kapitat
Ludzki.

Innowacyjno$¢ sektora publicznego stata sie jednym
Z najistotniejszych wyzwarn wspoétczesnych czasow.
Ztozono$¢ procesow zarzgdzania w sektorze pu-
blicznym, ale tez ztozonoS$c¢ otoczenia wewnetrz-
nego i zewnetrznego, w ktérym te procesy za-
chodzg, skfania — a nie rzadko zmusza — do po-
szukiwania nowych, skuteczniejszych i efektyw-
niejszych sposobow dziatania organizacji sektora
publicznego. Zatem innowacyjnoS¢ staje sie z jednej
strony koniecznoscig, z drugiej za$ szansg dla
organizacji publicznych w kontekScie budowania
i rozwijania ich zdolnosci do sprawnego dziatania na
rzecz spoteczenstwa i gospodarki.

Innowacje w sektorze publicznym

Organizacje sektora publicznego zawsze poszu-
kiwaty nowych, skuteczniejszych sposobdéw wypet-
niania swojej misji publicznej. Coraz bardzigj
skomplikowana natura probleméw stanowigcych
istote dziatania organizacji publicznych wymusita
poszukiwanie innych niz tradycyjne rozwigzan
instytucjonalnych i zarzgdczych, zwiekszajgcych
zdolno$¢ administracji publicznej do wykonywania
jej zadan.

Pojawiajgce sie na przestrzeni lat nowe koncepcje
funkcjonowania sektora publicznego przyczyniaty sie
do powstania nowych polityk, proceséw, struktur
instytucjonalnych, narzedzi zarzadzania i wsparcia
technicznego, ktérych gtébwnym zadaniem byto
usprawnienie i podniesienie efektywnosci organizacji
sektora publicznego. Tym samym jednym z najwaz-
niejszych wyzwan stojgcych przed nowoczesnym
sektorem publicznym stato sie rozwiniecie lepszego
rozumienia i wykorzystania innowacji w zarzgdzaniu
publicznym.

Innowacje w sektorze publicznym dotyczy¢ bedg
przede wszystkim takich aspektéw funkcjonowania
organizacji publicznej, ktére sg istotne z punktu
widzenia wzmacniania potencjatu tej organizaciji.
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Zatem innowacje w sektorze publicznym obejmowaé
bedg takie dziatania, jak:

= zdolno$¢ do sprawnego funkcjonowania,

= kreatywnos¢,

= szybko$¢ podejmowania decyzji,

= wyprzedzajgce dziatanie w sferze zagospoda-
rowania przestrzennego,

= wlasciwe planowanie rozwoju gospodarczego,
=  marketing terytorialny,

» zarzgdzanie sferg ustug publicznych, w tym
wprowadzanie nowoczesnych i proefektyw-
nosciowych form zarzgdzania,

» partnerskie zarzgdzanie (wspotrzadzenie) i wiele
innych.

W warunkach narastajgcej presji konkurencyjnej
sprawnosc¢ dziatania organizacji publicznych i jakosé
ustug, ktérych zorganizowanie lezy w ich kom-
petencjach, stajg sie coraz istotniejszym sktadnikiem
tworzenia przewag konkurencyjnych.

Czym jest laboratorium innowacji?

Istnieje wiele mozliwosci wzmacniania potencjatu
innowacyjnego sektora publicznego. Wsrdéd nich
nalezy wskaza¢ laboratorium innowacji. Terminem
tym okresSla sie metodyke dziatan badawczo-
-wdrozeniowych o charakterze innowacyjnym,
w ramach ktérej innowacje technologiczne i proce-
sowe sg opracowywane, testowane i udoskonalane
w warunkach rzeczywistych.

Zasadniczym  zatozeniem tej metodyki jest
stworzenie w sektorze publicznym warunkow,
w ktérych innowacyjne produkty, ustugi czy aplikacje
opracowane Ww wyniku wspétpracy interdyscy-
plinarnych zespotéw roboczych sg wdrazane
w organizacjach publicznych, dla ktérych zostaty
przygotowane. Proces implementacji ma dowodzi¢
skutecznosci i efektywnosci zaproponowanych
rozwigzan. Zas informacje dotyczgce udanych
wdrozen gromadzone sg w postaci baz danych,
ktére mogg stanowi¢ cenny zasdb benchmarkingu,
np. w postaci zasobow Obserwatorium Innowacji
Sektora Publicznego.

Szczegdlnie istotnym  zatozeniem laboratorium
innowacji jest szeroko pojete partnerstwo. W sktad
interdyscyplinarnych zespotéw roboczych wchodzg
reprezentanci wszystkich podmiotéw zaintereso-
wanych procesem tworzenia innowacji, np.: kadra
naukowo-badawcza, przedsiebiorcy, przedstawiciele
wiadz lokalnych i regionalnych, organizacji
pozarzadowych, a takze obywatele. W tym ujeciu
cechg charakterystyczng laboratorium innowacji jest
koncentrowanie sie na aktywnosci cztowieka,
traktowanego jako zrédto innowaciji, a nie tylko jako
odbiorce  koncowego produktu innowacyjnego.



Partnerstwo staje sie zatem czynnikiem zwie-
kszajgcym potencjat innowacyjny z uwagi na zréz-
nicowanie uczestnikow laboratorium innowacji (im
wieksza réznorodnos$¢ partnerow, tym rozniejsze
idee i pomysty, a tym samym wieksza kreatywnos¢).
W laboratorium innowacji na kazdym jego etapie
kluczowym elementem jest partnerstwo i wspotpraca
pomiedzy cztonkami zespotu zadaniowego, lokalnej
spotecznosci i wiladz. Relacje te muszg mieé
interaktywny charakter, przez co wszyscy uczestnicy
biorg udziat w procesie uczenia sig, wymiany
doswiadczeh i pobudzania kreatywnosci. Jedng
z fundamentalnych zasad przyjetych dla labora-
torium Innowacji jest nauczenie partneréw jak
wspolnie poszukiwaé nowych mozliwosci dziatania,
a nie proponowanie gotowych rozwigzan lokalnych
probleméw.

Cechg charakterystyczng laboratorium innowaciji jest
takze to, iz jest ono utozsamiane z miejscem
tworzenia innowacji. Najczesciej jest to obszar
wyodrebniony administracyjnie lub funkcjonalnie,
gdzie opracowuje sie innowacyjne rozwigzania
w sferze technologicznej, spotecznej, ekonomicznej
czy $rodowiskowej. Najczesciej jest to obszar
miejscowosci, kampusu uniwersyteckiego, spe-
cjalnej strefy ekonomicznej, parku naukowo-
-technologicznego itp.

Zatem przez laboratorium innowacji rozumiec
nalezy:

= partnerstwo firm, uczelni, organizacji i instytucji
publicznych oraz spotecznosci lokalnych,

= tworzenie sprzyjajgcych warunkéw dla zréwno-
wazonego rozwoju,

= udostepnianie narzedzi i metod budowania
gospodarki opartej na wiedzy i spoteczenstwa
informacyjnego,

= promowanie wspotpracy intra- i interregionalnej,

= wspieranie innowacyjnosci jako czynnika
budowania trwatych przewag konkurencyjnych
partneréw.

Gtéwnym rezultatem dziatah w ramach laboratorium
innowacji ma by¢ wspieranie partnerbw w poszu-
kiwaniu pozadanych rozwigzan probleméw lokal-
nych, poprzez wspieranie kreatywnosci i innowa-
cyjnoéci. Z punktu widzenia uzytecznosci wazne
jest, aby proponowane rozwigzania nie miaty
radykalnego charakteru, destrukcyjnie wptywajgcego
na ciggtos¢ lokalnych dziatan, ale z drugiej strony —
majg przynosi¢ widoczng zmiane, niepozwalajgca
zachowa¢ dotychczasowej rutyny dziatania.

Podsumowanie

Dlaczego zatem innowacyjnos¢ nie miataby byc¢
czynnikiem wptywajgcym na podniesienie sku-
tecznosci i efektywnosci funkcjonowania sektora
publicznego i tym samym przyczyniaé sie do
podniesienia jego konkurencyjnosci? W obecnych
czasach jest to nie tylko mozliwos¢, ale wrecz
palgca konieczno$¢. Zatem kazda inicjatywa
przyczyniajgca sie do zwiekszenia innowacyjnosci
organizacji publicznych, zaréwno w obszarze
sprawnosci instytucjonalnej i organizacyjnej, jak i w
obszarze  zarzadzania rozwojem  spoteczno-
gospodarczym, powinna by¢ traktowana jako istotny
przyczynek do budowania potencjatu innowacyjnego
sektora publicznego.

powrét
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Z HSTORII ADMINISTRACJI

Ministerstwo Edukacji Narodowej

Aleja Szucha 25 w Warszawie

Ministerstwo  Edukacji Narodowej miesci sie
w budynku przy alei Szucha 25 w Warszawie i jest
to z pewnoscig jedna z najznakomitszych siedzib
urzedu administracji centralnej w Polsce. Historia
gmachu jest niezwykle interesujgca.

Ministerstwo Edukacji Narodowej — zdjecie wspoétczesne.

Ukonczony w 1930 r. gmach byt pierwszg wznie-
siong od podstaw siedzibg ministerstwa w Il Rzeczy-
pospolitej. Przed wojng mieécito sie tu Ministerstwo
Wyznan Religijnych i Oswiecenia Publicznego, ktére
zajmowato sie relacjami z kosciotami i zwigzkami
wyznaniowymi, szeroko pojetg edukacjg, archiwami
panstwowymi oraz kulturg i sztukg. Dzisiaj mini-
sterstwo nie petni juz roli kilku resortéw naraz, ale
gmach od ponad 80 lat miedci de facto te samg
instytucje, odpowiedzialng za polskg edukacje.
Przez ten czas nie tylko nie zmienit przeznaczenia,
ale tez zachowat bryte i wnetrza w niemal takim
samym stanie, w jakim pozostawili je jego twércy —
architekt Zdzistaw Maczenski i plastyk Wojciech
Jastrzebowski.

Budynek ministerstwa jest przyktadem wysokiej
klasy architektury, reprezentujgcym rozwiniety
w latach miedzywojennych kierunek zwany zmoder-
nizowanym klasycyzmem lub klasycyzmem reduk-
cyjnym. Monumentalne gmachy o uproszczonych
klasycystycznych formach wznoszono wowczas nie
tylko w Polsce, ale i w innych krajach Europy.
Zaprojektowana przez Zdzistawa Maczenskiego
potezna bryta z charakterystyczng kolumnadg od
frontu miata symbolizowa¢ powage i stabilnos¢
instytucji mtodego panstwa.

Najbardziej charakterystycznym elementem bryty
budynku jest wysoka na trzy i pdét kondygnacji
kolumnada, przez ktérg z alei Szucha wchodzi sie
na reprezentacyjny dziedziniec — court d’honneur.
Wypetnia ona srodek fasady i wyglgda jak brama
triumfalna. Kolumn jest 16, ustawionych w dwodch
rzedach. Po godzinach pracy ministerstwa przejscie
przez portyk zamykane jest oryginalnymi kratami
sprzed 80 lat z ,jodetkowym” wzorem.

46 Przeglad Stuzby Cywilnej

/ KALENDARIUM \

1925

W pracowni profesora architektury Zdzistawa
Maczenhskiego powstajg szkicowe projekty
gmachu, siedziby dzisiejszego Ministerstwa
Edukacji Narodowej

1927-1930

Budowa budynku Ministerstwa Wyznan
Religijnych i Oswiecenia Publicznego

1930-1939

Budynek jest siedzibg Ministerstwa Wyznan
Religijnych i Oswiecenia Publicznego

1939-1944

1 pazdziernika 1939 r. gmach ministerstwa
zajmuje IV Grupa Operacyjna Policji Bezpie-
czenstwa. W koncu pazdziernika grupa ta zo-
staje przeksztatcona w Urzgd Komendanta
Policji Bezpieczenstwa i Stuzby Bezpieczen-
stwa dystryktu warszawskiego, ktoremu
podlegata m.in. Tajna Policja Panstwowa
(Gestapo). Aleja Szucha zostaje przemia-
nowana na Strasse der Polizei

Zniszczenia wojenne szczesliwie omijajg
gmach ministerstwa

1945

Po wojennej tragedii personel Ministerstwa
Oswiaty wraca do swej siedziby w al. Szucha
25. Czes$¢ budynku przydziela sie Biuru Kon-
troli przy Prezydium Krajowej Rady Narodowej

1946

25 lipca Rada Ministréw podejmuje uchwate
0 zachowaniu miejsca martyrologii polskiej
przy al. Szucha. Pomieszczenia wiezienne
przejmuje Wydziat Muzedw i Pomnikéw
Marty-rologii Polskiej w Ministerstwie Kultury i
Sztuki, ktéry udostepnia je zwiedzajgcym od
1 wrzesnia 1947 r.

1952

18 kwietnia nastepuje oficjalne otwarcie
Mauzoleum Walki i Meczerstwa 1939-1945

1973

Gmach ministerstwa przy al. Szucha 25 zo-
staje wpisany do rejestru zabytkow

2008

Poczatek prac remontowych i renowacyjnych
{machu i jego wnetrz. /
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Reprezentacyjny dziedziniec w Ministerstwie Edukacji Narodowe;j.

Umieszczony nad kolumnadg orzet to projekt
jednego z najoryginalniejszych tworcéw  sztuki
uzytkowej w Polsce — Jana Kurzgtkowskiego. Dla
gmachu Ministerstwa Wyznan Religijnych i Oswie-
cenia Publicznego artysta przygotowat wzoér orta
z wyciggnietymi na boki skrzydtami. Wedtug tego
projektu na attyce wykut go rzezbiarz Karol Tchorek.
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Orzet na fasadzie budynku Ministerstwa Edukacji Narodowej.

Architektura budynku to jednak nie wszystko. W jego
wnetrzach odnajdziemy prawdziwe perty polskiej
sztuki dekoracyjnej, w stylu inspirowanym twor-
czoscig ludowa, ktéry na miedzynarodowej wystawie
w Paryzu w 1925 r. wywotat zachwyt krytykdw.
Cenionemu artyscie Wojciechowi Jastrzebowskiemu
powierzono urzgdzenie najwazniejszych pomiesz-
czen ministerstwa: pokoi ministra, sali posiedzen
i poczekalni. To zrealizowane w alei Szucha 25
potgczenie architektury uproszczonego klasycyzmu
z elementami polskiej odmiany art deco stato sie
wzorem dla innych reprezentacyjnych budynkéw
Il Rzeczypospolitej. Tutaj narodzit sie ,styl oficjalny”
miedzywojennej Polski.

W czasie Il wojny $wiatowej gmach Ministerstwa
Edukaciji Narodowej byt siedzibg niemieckiej tajnej
policji — Gestapo. W podziemiach budynku do dzi$
zachowaty sie pomieszczenia stuzgce wtedy za
areszt sledczy, z ktérego wyprowadzano wiezniow

na przestuchania w pokojach na wyzszych kondy-
gnacjach. W czasie Powstania Warszawskiego na
dziedzincach dokonywano masowych egzekuciji
ludno$ci cywilnej stolicy.

Areszt Sledczy Gestapo w al. Szucha. Obecnie Mauzoleum Walki
i Meczenstwa.

Pokdj przestuchan w areszcie $ledczym Gestapo w al. Szucha.
Obecnie Mauzoleum Walki i Meczenstwa.
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Gmach w nienaruszonym stanie ocalat z zawieruchy
wojennej i juz w listopadzie 1945 r. ministerstwo
wrécito na swoje miejsce w alei Szucha 25.
Obejrzyjmy najciekawsze wnetrza siedziby mini-
sterstwa.

Gtéwny hol w Ministerstwie Edukacji Narodowe;j.

Gtéwny hol budynku Ministerstwa Edukacji Naro-
dowej to bez watpienia jedna z najbardziej repre-
zentacyjnych przestrzeni wewngtrz gmachu. Przez
wielkie przeszklone drzwi otwiera sie na wewnetrzny
dziedziniec z fontanng, a umieszczonymi po bokach
identycznymi spiralnymi schodami tgczy z wyzszymi
kondygnacjami.

Sala posiedzen w Ministerstwie Edukacji Narodowe;.

Najwiekszym pomieszczeniem w budynku jest sala
posiedzen na pierwszym pietrze. Znajduje sie
w centralnym skrzydle, doktadnie nad wejsciem do
gtéwnego holu, a jej okna wychodzg na dziedziniec
honorowy i kolumnade od alei Szucha. Sala ma
wysokos$¢ pottorej kondygnaciji. Caty wystréj w stylu
art deco zaprojektowat Wojciech Jastrzebowski. Do
dzi$ przetrwaty jesionowe drzwi i boazerie o geo-
metrycznych motywach, wielki zyrandol, a takze nie-
ktére meble. Z pomieszczen otaczajgcych sale
posiedzen najciekawszym jest poczekalnia z ory-
ginalnymi zyrandolami i Kinkietami, sztukatorskim
wzorem na suficie, a przede wszystkim — $cianami
pokrytymi sztucznym kamieniem (stiukiem) w kolo-
rze morskiego bfekitu.

48 Przeglad Stuzby Cywilnej

Gabinet ministra w al. Szucha.

Zwierzchnik polskiej o$wiaty od 1930 r. urzeduje
wtych samych pomieszczeniach na pierwszym
pietrze gmachu Ministerstwa Edukacji Narodowe;.
Amfilada pokoi: sekretariat, gabinet, biblioteka, sala
posiedzen i sala zwana Kopernikowska, ciggnie sie
wzdtuz gtdwnego dziedzinca i dochodzi do alei
Szucha. Te wnetrza sg niezwyklg galerig polskiej
sztuki art deco. Zachowato sie tu wyjgtkowo duzo
elementéw z wystroju zaprojektowanego przez
Wojciecha Jastrzebowskiego. Widac je juz w sekre-
tariacie, gdzie wzrok przyciggajg chociazby sta-
rannie wykonane drzwi z mosieznymi okuciami,
ozdobne listwy na Scianach, czy drewniane kraty
w geometryczne wzory stuzgce jako ostony grzej-
nikéw. Z drewna wykonane sg tez biblioteczki po
bokach drzwi oraz alegoryczne ptaskorzezby nad
drzwiami. Autentyczna jest sztukateria na suficie
w formie sieci.

Od kilku lat Ministerstwo Edukacji Narodowej, pod
kierownictwem dyrektora generalnego p. Roberta
Bartolda, stopniowo i konsekwentnie przywraca
swojej siedzibie dawny blask. Odrestaurowano,
a w wielu przypadkach réwniez odtworzono
elementy, ktore zdobity budynek przed wojna.
Zmiany widoczne sg juz od alei Szucha — dzieki
umieszczonym reflektorom gmach Ministerstwa
Edukacji Narodowej dotgczyt do takich war-
szawskich zabytkéw posiadajgcych statg iluminacje
jak Patac Prezydencki, Belweder czy kosScioty przy
Trakcie Krélewskim. Duze remonty przeprowadzono
na dziedziricach. W gtéwnym holu dokonano konser-
wacji marmurowych okfadzin, zawieszono zegary,
zrekonstruowane na podstawie archiwalnych foto-
grafii. Wedtlug wzoréw z konca lat 20. XX wieku
odtworzono tez lampy — poczgwszy od przytwier-
dzonych do sufitow i $cian matych kinkietéw
w formie grzybkéw z biatymi kloszami, az do duzych
zyrandoli o ksztattach przypominajgcych kosze
z kwiatami. Odnawiane korytarze sg malowane na
z6tto — taki bowiem byt kolor ministerialny” w mie-
dzywojennej Polsce. Odremontowano sale po-
siedzen na pierwszym pietrze, tacznie z dwoma
pokojami po bokach i holem o Scianach pokrytych
niebieskim stiukiem. Na drugim pietrze wspaniatg
przestrzen poczekalni zdobig tkaniny $cienne
w zielono-zolte geometryczne wzory, w oryginale



dzieto Spotdzielni ,tad”, odtworzone w todzi na
wzor zachowanego kawatka przedwojennej tkaniny.

Poczekalnia na drugim pietrze Ministerstwa Edukacji Narodowe;.

/Budynek przy alei Szucha w liczbach: \

Czas budowy — 40 miesiecy,
poswiecenie gmachu — 19 grudnia 1930 r.

Koszt inwestycji — 6 min zt

Teren zajmowany przez budynek — 74 x 74 m
(5.476 m kw.)

Wysokos$¢ budynku — 17,8 m
Kubatura gmachu — 56.367,35 m szesc.

Liczba sal i pokoi — 334

/

Tekst na podstawie:

Historia gmachu polskiej edukacji. Aleja Szucha 25,
autor: Tomasz Urzykowski,
fotografie: Jerzy Malinowski, wydawnictwo MEN 2014.

Oprac. M. M., Ministerstwo Edukacji Narodowej

Kamienne posadzki i zyrandole w stylu art deco w Ministerstwie
Edukacji Narodowe;.

Ministerstwo Edukacji Narodowej opracowato album prezentujgcy gmach po renowac;ji oraz film dokumentujgcy historie budynku.

Wiecej informacji: http://www.men.gov.pl/index.php/o-ministerstwie/historia-gmachu-przy-al-j-ch-szucha-25.
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WARTO PRZECZYTAC

»Wiecej rownosci — wiecej korzysci w gospodarce

Kobiety i mezczyzni na stanowiskach decyzyjnych w polskiej gospodarce w latach 2010-2013”

Kobiety w Polsce w matym stopniu uczestniczg
w procesach decyzyjnych w gospodarce. Jest ich
niewiele na wyzszych szczeblach wtadzy w firmach,
zwtaszcza tych duzych | najwazniejszych dla
gospodarki. Podobnie jest w innych krajach — wynika
Z raportu przygotowanego w 2014 r. na zlecenie
Ministerstwa Pracy i Polityki Spotfecznej przez
zespot ekspertow Konfederacji Lewiatan. Zespot
pracowat pod kierunkiem dr Lidii Adamskiej. W jego
sktad weszli: prof. Mafgorzata Fuszara, dr Ewa
Ruminska-Zimny i dr Grzegorz Baczewski.

W statystykach Unii Europejskiej dotyczgcych
udziatu kobiet we wiladzach firm, z wyjgtkiem
poréwnania sktadéw zarzgdéw bankéw centralnych,

korzystanie naktadéw na edukacje w skali catej
gospodarki.

Autorzy podkreslajg zatem, ze nie mozna tracié¢
potencjalu  potowy polskiego  spoteczenstwa
i postuluja, ze:

= potrzebne jest wzmocnienie regulacji prawnych,

* niezbedny jest systematyczny monitoring po-
stepdbw w zakresie udziatlu kobiet na sta-
nowiskach decyzyjnych w duzych spoétkach
gietdowych i spotkach Skarbu Panstwa,

= nalezy zapewni¢ przejrzyste systemy rekrutacji
i poprawi¢ kulture organizacyjng firm,
= nalezy budowal tzw. ekosystem sprzyjajacy

Polska z udziatem 10,3 proc. lokuje
sie ponizej sSredniej dla catej
wspolnoty, ktéra wynosi 16,6 proc.
Polska nalezy do krajow, w ktorych
odnotowano w latach 2010-2013
pogorszenie  niektorych  wskaz-
nikdw. Takze w ogdélnym indeksie
réwnosci pici dla wspoinoty (Gender
Equality Index) Polska osigga
wielkosci ponizej sredniej. W 2013 r.
ogolna wartos¢ indeksu dla 27
krajow Unii Europejskiej wyniosta
54. Najwyzszy wskaznik réwnosci
osiggnety kraje skandynawskie,
wtym Szwecja 74,6. Polska zna-
lazta sie w grupie o najnizszym
poziomie roéwnosci i osiggneta
wskaznik 44,1, wyprzedzajgc Litwe,
Butgarie i Rumunie.

Kobiety i

Jak m.in. twierdzg Autorzy raportu,
réwnos¢ kobiet i mezczyzn w podej-
mowaniu decyzji ekonomicznych
przynosi korzysci, a jej brak — straty.
Korzysci wynikajgce z réwnosci w tym obszarze
nalezy widzie¢ w szerszej perspektywie spoteczno-
ekonomicznej. Obecno$¢é kobiet we wiadzach
wplywa m.in. na poprawe jakosci proceséw zarza-
dzania firmami ze wzgledu na wysokie kompetencje
kobiet oraz lepsze wykorzystanie potencjatu
réznorodnosci. Z punktu widzenia gospodarki zwie-
kszenie udziatu kobiet na stanowiskach kierow-
niczych powoduje tez bardziej efektywne wy-
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m.in. realizacji karier zawodo-
wych kobiet.

Opracowanie powstalo na pod-
stawie dostepnych polskich i za-
granicznych analiz i raportéw,
w tym przygotowanych w ramach
Unii Europejskiej. Jako podsta-
wowg miare oceny udziatu kobiet
w procesach podejmowania de-
cyzji  ekonomicznych przyjeto
cztonkostwo w radach nadzor-

w polskiej gospod.

ika 8
arce w latach 2010-2013

czych i zarzadach polskich firm
w latach 2010-2013.

Publikacja zostata wydana w ra-
mach projektu ,Réwnosé kobiet
i mezczyzn w procesach podej-
mowania decyzji ekonomicznych
— narzedziem zmiany spotecznej”,
wspotfinansowanego ze $Srodkéw
Unii Europejskiej w ramach Pro-
gramu  Wspdlnotowego  ,Pro-
gress”. Projekt jest realizowany
przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej
w partnerstwie merytorycznym z Biurem Petno-
mocnika Rzadu ds. Réwnego Traktowania.

Adres strony projektu: www.rownoscwbiznesie.mpips.gov.pl

Oprac. Dorota Gdanska
Radca Szefa KPRM w Departamencie Stuzby Cywilnej KPRM

powroét


http://www.rownoscwbiznesie.mpips.gov.pl/

»Konflikt interesow w polskiej administracji rzadowej. Prawo. Praktyka. Postawy urzednikow”

Fundacja im. Stefana Batorego, Warszawa 2014 r.

Efektem projektu ,Spoteczny monitoring konfliktu
intereséw” jest publikacja wydana przez Fundacje
im. Stefana Batorego pt. ,Konflikt intereséw
W polskiej administracji rzgdowej. Prawo. Praktyka.
Postawy urzednikéw”. Opracowanie to zostato
przygotowane przez zespot w skiadzie: Grzegorz
Makowski, Natalia Mileszyk, Robert Sobiech, Anna
Stokowska, Grzegorz Wiaderek.

Publikacja (ss.181) sktada sie z siedmiu rozdziatow.

Rozdziat pierwszy zawiera najwazniejsze wnioski
i rekomendacje. Przede wszystkim zwrécono w nim
uwage na potrzebe sformutowania spoéjnej polityki
panstwa wobec kwestii konfliktu
interesbw w administracji publicz-
nej, a takze na konieczno$¢ upo-
rzgdkowania i ujednolicenia prze-
piséw dotyczgcych zachowania FUNDACIA
bezstronnosci w sytuacji konfliktu i BATOREGO
intereséw. Podkreslono m.in. po-
trzebe sformutowania i wprowa-
dzenia ogolnej koncepcji (definicji)
konfliktu interesébw oraz pro-
wadzenia systematycznych dziatan
edukacyjnych i informacyjnych
dotyczagcych konfliktu intereséw.
Autorzy zwrécili ponadto uwage na
potrzebe stworzenia infrastruktury
standardu dotyczacego konfliktu
intereséw, w tym wprowadzenia
odwiadczen o braku konfliktu,
tworzenia stanowisk (lub specjal-
nych komérek organizacyjnych)
doradcéw etycznych.

| iKonflikt

& wwewbatoryorgpl

stronnosci dziatania administracji i unikania konfliktu
interesbw w wymiarze standardow miedzy-
narodowych. Autorzy wskazujg, ze polskie przepisy
dotyczgce konfliktu intereséw w administracji
publicznej na tle standardéw migedzynarodowych
nalezy oceni¢ pozytywnie.

Rozdziat czwarty stanowi omdwienie i analize
informacji uzyskanych od wszystkich resortdéw na
temat infrastruktury, ktérg dysponujg urzedy, aby
ograniczy¢ skutki wystepowania konfliktu intereséw
i zidentyfikowaé najistotniejsze problemy.

Nastepny rozdziat poswiecony jest przedstawieniu
opinii  dyrektorow  generalnych
urzedéw i dyrektoréw departa-
mentoéw w resortach na temat tego
czym jest konflikt interesow, jakie
sg jego przyczyny i konsekwencje,
jakie obszary sg najbardziej za-
grozone wystepowaniem konfliktu

it . intereséw, a takze jak przygotowac
i1 Interesow S .
= Iskiei prac_ownlkow urzedc_)w do poste_po-
- il e 0 wania w sytuacjach konfliktu
i+ administracji interesow.
. | rzadowe;j _
; W rozdziale szostym przedsta-
| PRAWO ; wione sg wyniki i propozycje
TR p T dziatan wynikajgce ze spotkan
; PRAKTYKA z przedstawicielami administraciji,
iy T organizacji _pozar_ze%dowyc_h oraz
*+J_URZEDNIKOW © | zprzedstawicielami Srodowisk nau-

kowych i eksperckich.

Ostatni rozdziat przedstawia wyniki
badania przeprowadzonego na
prébie 123 oséb (biorgcych udziat

W rozdziale drugim przyblizono
etapy gromadzenia danych:

= opracowanie ekspertyzy dotyczacej istniejgcych
regulacji prawnych umozliwiajgcych kontrole
i zapobieganie skutkom konfliktu intereséw,

= wywiady pogtebione z kluczowymi reprezen-
tantami  ministerstw  (dyrektorzy  generalni
urzeddéw, dyrektorzy departamentow, ktére byty
najbardziej narazone na konflikt intereséw) na
temat instrumentow polityki wobec konfliktu
interesow,

= badanie ankietowe na prébie stuchaczy szkolen
i kurséw prowadzonych przez Krajowg Szkote
Administracji Publicznej i Departament Stuzby
Cywilnej KPRM,

= spotkania konsultacyjne poswiecone interpre-
tacji uzyskanych danych,

= sformutowanie rekomendacji.

Kolejny rozdziat zawiera przeglad polskich roz-
wigzah prawnych dotyczgcych regulacji bez-

w  szkoleniach  prowadzonych
przez KSAP i DSC KPRM) na temat rozumienia
konfliktu intereséw, jego przyczyn, przygotowania
urzedéw do postepowania w sytuacjach konfliktu
intereséw, skutecznosci rozwigzan przeciwdzia-
tajgcych konfliktowi interesow.

Opracowanie to stanowi niewatpliwie probe catos-
ciowego spojrzenia na zagadnienie konfliktu inte-
resbw w administracji rzgdowej. Chociazby juz
z tego powodu warto, by zapoznaty sie z nim osoby,
ktére na co dzien zajmujg sie tg tematykg. Lekture
opracowania polecam réwniez wszystkim pracow-
nikom administracji rzadowej, ktérzy mogg sie
znalez¢ w sytuacji co najmniej potencjalnego
konfliktu interesow.

Monika Zaremba

Naczelnik Wydziatu Rozwoju Stuzby Cywilnej
Departamentu Stuzby Cywilnej KPRM

powrot
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If your company transfers’ you to Hong Kong or Kuala Lumpur, how similar? or
different can you expect?® the corporate culture to be? George Sandford takes
a long-haul flight* to observe corporate life in the China Pacific region.

Cultural Dimensions?®

There are many factorse that have
an influence’ on corporate culture, such
as the senior management® style, the
home country and culture of the busi-
ness, the culture and social® norms of
the country in which it is located and
the proportional presence of these vari-
ous® components®. Before investigat-
ing® the corporate culture within any
given country, it is useful to find a
framework® and common language“ to
describe culture and in this respects,
you could do worse than* refer to” Hof-
stede. The name Geert Hofstede is the
watchword® on the subject, with the
social scientist® and anthropologist=
having studied the subject for over 40

i to transfer (o treens'f3:(r) przekierowad,
przeniest

* similar 'simalalr) podobny

* to expect tu ik'spekt oczekiwad

*long-haul flight 1on hool Azt ot
dalekodystansowy

* dimension dai'men[n wymiar, aspekt

* factor fa=ktalr) czynnik

"influence 'influans wplyw

* senior management ‘sinialr) ‘maEnidymant
wyZsza kadra kierownicza

" social ‘saufl spoteczny

* various 'vearias rozmaity

" component kam'paonant element,
komponent

= o investigate tu in'vestigeit zbadad

* framework ‘fremmwa:k struktura, ramy

* common language 'koman 'lengwidsy
wspdlny jezyk, tu: spdjna/jednolita
terminologia

* in this respect n 815 r'spekt pod tym
wzgledem

* sb could do worse than do sth ‘sambad
kad da w3:s dan da 'samBin ktos nie pomyli
sie, robige cos..., ktos nie wyjdzie Zle na (z)
robieniu czegos

™ to refer to sb ta r1'f2:(r) ta 'sambadi
cdwotad sie do kogos

One of the most
important aspects
of Chinese
business culture is
saving face.

years, produced books and reports and
developeds his widely recognisedz Cul-
tural Dimensions Theory, which start-
ed off with® four factors and now lists

& watchword 'wotfws:d hasto przewodnie,
dewiza

" scientist ‘sarantist naukowiec

* anthropologist =nfra'poladiist antropolog

# to develop ta di'velap rozwingd,
stworzyd

2 widely recognised 'waidll ‘rekagnarzd
powszechnie uznany, cieszacy sie
powszechnym uznaniem

= to start off with sth ta sta:t of wid "sambin
zaczat sie od czegos

* to list ta list wymieniad, wyliczad

# bipolar \bat'paclalr) dwubiegunowy

# attraction a'treek[n przycigganie,
atrakcyjnosc

o aversion a'va[n awersja (do kogos),
unikanie (czegof)

* behaviour bi'heivjalr) zachowanie

o jndex index wskaZnik

= deference to sth 'defarans ta 'samgin
szacunek wobec czegos, uleghosd

* expectation ekspek'tel/n oczekiwanie

® versus 'viisas przeciw, przeciwko

= to give sth importance ta g 'samBin
1m'pactns przypisaé czemus (jakies)
znaczenie

* conformity kan'fo:mati konformizm,
zgodnosc (z ogdlem)

six. These are a set of cultural elements

placed on a bipolars scale which show

an attractions or aversion# to particular
behaviours®; they are:

* Power Distance Index® — deference to»
and acceptance of power, or expecta-
tions* of democracy.

* Individualism versuss= Collectivism —
importance® given to individuality or
conformity* and group cohesiveness®.

* Uncertainty* Avoidance” Index — a tol-
erance of uncertainty or an aversion to
instability® and the unknown®, and pref-
erence for* maintaining* the status quo<.

* Masculinity* versus Femininity* — not just
in terms ofe gender# power distributions
but which stereotypical traitss prevails,
such as aggression and competitiveness®
or consideration® and sensitivity=. e

* gohesiveness koo 'hisivnas spdjnodt, zwartosd

* uncertainty nn's3:tnti niepewnost

" avoidance a'vaidans unikanie

* jnstability 1nsta'bilati nierdwnowaga,
niestabilnosd

» the unknown &2 An'naon nieznane,
niewiadome

* preference for sth ‘prefrans falr) 'samBin
wybdr czegos, preferowanie czegos

“ to maintain 5 mein'temn utrzymad,
zachowad

“ status quo stertas kwao stan rzeczy,
istniejacy porzadek (tac.)

“ masculinity maskju'linati meskosd
(posiadanie cech meskich)

# femininity fema'ninati zenskos<, kobiecosd

4 jn terms of sth in t3:mz av ‘samBin pod
wzgledem czegos, odnosnie (do) czegos

* gender ‘diendalr) pled

# power distribution ‘pacalr) distr'bju:fn
podziat wplywow

* trait treit cecha

* to prevail Lz prevail dominowad

“ competitiveness kam petativnas
rywalizacja

 consideration kon sida’reln rozwaga,
wzglad

“ gensitivity sensa'tivati czutosd, wrazliwosd

BUSINESS ENGLISH MAGAZINE [Z2UE 41 2

Departament Stuzby Cywilnej KPRM

53



INTERNATIONAL

* Long-termism® versus Short-termism —
the social horizon* being closely linked
to* the present or percelved® in genera-
tions ahead.

* Indulgence* versus Restraint®* — an ac-
ceptance® of personal gratification® or
bellef that indulgence should be con-
strained and managed.

With this framework, it is perhaps al-
ready possible to imagine how countries
like America and Japan might differ= so
let’s take a look at® three of the major
players in the Eastern market.

China

China is the new kid on the blocks
in terms of entry* into capitalism, but
view the skyscrapers# of Shanghai and
you could be forgiven for thinking that®
you are in an advanceds, western city.
You will also find that many Fortune
500 companies are represented there,
bringing along with them® western ideas
and habits™. An ex-Lenovo communica-
tion employeen says that the company’s
culture there was greatly influenced by

* long-termism |07 ta:mizm nastawienie na
diugoterminowe dziatanie/cele

“ horizon ha'ratzn horyzont

* linked to sth |inkt ta 'samBin powigzany z
czyms$

“ to perceive Lo pa'siiv postrzegac

# indulgence 1n'daldzans oddawanie sie
jakiej$ przyjemnosci, stabos¢ (do czegos)

* restraint r1'streint powsciagliwo$é

“ acceptance 2k septans akceptacja,
uznawanie

« gratification gre=tifi'keiln gratyfikacja

# belief br'li:f przekonanie

“ to differ 1o difalr) réznié sie

* take a look at sth teik o lok at samBiy
obejrzec cos$ (z bliska), przyjrzec sie czemus$

*“ new kid on the block nju: kid on da blok
nowy gracz na rynku

“ entry 'entr| wejécie

* skyscraper skaiskreipalr) drapacz chmur

* you can be forgiven for thinking that...
ju kan bi fa'givn falr) 'Binkin dzt czesto
mylnie sie s3dzi, Ze..., dos¢ typowym btedem
jest myélenie, ze...

* advanced ad'va:nst zaawansowany

3 BUSINESS ENGLISH MAGAZINE ZIUE 41
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Male workers
are expected

to participate
in after-work
drinking parties
called Nomika.

Chinese culture, but also assimilated?
much from its American parent, but what
exactly are the Chinese characteristics»?

One of the most important aspects of
Chinese business culture is saving face™,
which might explain why people there
will not criticise directly or do anything
that may lead to embarrassment®™. Def-
erence to authority” is also present, but
Generation Y is increasing in™ influence.
These young employees are acquisitiver,
cash-hungrys and materialistic, and less

“ to bring sth along with sb (5 by 'saméim a'lon
wid ‘sambadi przynied¢ co$ ze soba (o osobie)

™ habit ‘habit zwyczaj

" employee 1m'pbii: pracownik

* to assimilate sth tu a'simalert 'samBiny
wchiongé coé

™ characteristic kerakta ' nistik cecha
charakterystyczna

™ to save face 13 seiv feis zachowad twarz,
zachowac sie honorowo

* directly da'rektli bezposrednio, twarza w
twarz

™ embarrassment 1 barasmant
zazenowanie

7 authority o forati wiadza, autorytet

™ to increase in sth tu ks in 'samBin
urosnac w (site), zwiekszy¢ (wplywy)

™ acquisitive o'kwizativ zachfanny

# cash-hungry k[ 'hangri pazernyftasy na kase

! to be invested with sth (o bi in'vestid wid
'samBin miec co$ (o whadzy, zdolnosciach,
uprawnieniach itp.)

% MNC (multinational company) cm
en 'si: ,malti'nzfnal 'kampani spétka
miedzynarodowa

loyal to the company than their parents
were. However, it doesn’t mean that they
are invested with® all the management
skills an MNC= might be looking for. Yan
Sai, Business Development Director at
ClarkMorgan, the cultural consultancy
company, says that many Chinese lack®
a holistic approach* to management due
to= their very structured and passive ed-
ucation system which focuses on leam-
ing by rote®. Whilst® the Chinese have a
strong gambling® tradition, in the work-
place= they are more risk-aversew. How
do they compare to their neighbourse
across the waters?

Japan

Whereas# China is developing an
amalgam® of eastern and western char-
acteristics, Japan remains largely ho-
mogeneous=. Traditions and traditional
values” are strong, the company comes
before home, male workers are expect-
ed to participate in after-work® drink-
ing parties called Nomika, and remem-
ber, karaoke is a Japanese inventions.

* to lack sth ta lz=k 'sam@in nie mied czego$

* approach a'praot] podejscie

* due to sth dju: ta 'samBin z powodu czegos,
przez cos

* to learn by rote 1o |3:n bai raot uczy€ sie
na pamieé

" whilst wailst podczas gdy

* gambling 'gz=mbliy hazard

* workplace wikpleis miejsce pracy

* risk-averse r1sk a'vas unikajacy ryzyka,
ostrozny (o osobie)

* to compare to sb o kom pealr) ta
'sambadi wypadac (jakos) w poréwnaniu do
kogos (o kims$)

* neighbour neibalr) sasiad

* across the water o'kros 82 'wotalr) po
drugiej stronie oceanu

* whereas  wear'zz podczas gdy

* amalgam o mzalgam mieszanina,
amalgamat

* homogeneous homa'dzinias jednorodny

“ value 'valju: wartosé

* after-work '0:fta(r) wa:k po pracy, po
godzinach (tylko przed rzeczownikiem)

“ invention 1n'ven[n wynalazek

FOT SHAWN CLOVER



China is the new kid on the block in terms of entry into capitalism, but view the skyscrapers of Shanghai and you could be forgiven for

thinking that you are in an advanced, western city.

Decision-making* can be painfully*
slow from a western perspective as meet-
ings, workers’ contributions®: and very
low risk choices are all highly valued.
The working environment* can often
be old-school*s, with a supervisor® at
the front of the room looking down on'e
workers lined in rows* of individual=
desks, though face-to-face™ communi-
cation is preferred to a snappy™ email.
Company loyalty is expected, with
many people staying with one company
all their lives, or even a family loyalty
passing down the generations, but this is
rewarded with™ enhanced™ severance
payments™s,

Malaysia

The Asian tiger™ economy of Malay-
sia has a modermn» infrastructure to »

% decision-making c1si3n ‘metkin
podejmowanie decyzji

ot painfully 'peimnfall tu: Zmudnie, bardzo
(powoli)

%2 contribution kontri'bju:[n przyczynek,
udziat

s environment 11 varranmant Srodowisko

14 old-school aold sku:l tradycyjny,
klasyczny

°% supervisor 'su:pavaizalr) kierownik

" to look down on sbh to lok daon on

INTERNATIONAL

‘sambadi patrzy¢ na kogo$ z géry, tu:
widziec kogo$ z gory

W row rau rzad

e individual 1ndi'vidzual pojedynczy

" face-to-face feis to feis twarza w twarz,
bezposredni

" spappy ‘snzpl natychmiastowy

" to reward sth with sth to ri'woid samBin
wid 'samBir nagrodzi€ cos czyms

"2 enhanced 1n'ha:nst lepszy, ulepszony

" severance payment ‘sevorans ‘permant
odprawa (po zwolnieniu z pracy)

"« Asian tiger ‘c1/n ‘taigal(r) azjatycki tygrys
(o gospodarkach azjatyckich odnoszacych
sukcesy ekonomiczne)

" modern 'modn nowoczesny

BUSINESS ENGLISH MAGAZINE ZIUE 41 4
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Whereas Chir
remains largely homogeneous
" to match sth

czemus$
" hub

"' to expand

doréwnad

centrum

rozszerzad, rozwijac
(dziatalnosc)

" market penetration
penetracja rynku,

wysycenie

* melting pot tygiel
(np. wielokulturowy)

S BUSINESS ENGLISH MAGAZINE ZIUE 41

Przeglad Stuzby Cywilnej

1315 db:'v':JJ'Jl'wg an dY'idlE’_d”l of eastern and western characteristics, Japan

'* diverse zréznicowany, réznorodny

% inherent nieodfgczny, wlasciwy

(dla czegos)

'# relationship relacja

'* obedience ulegtos¢,
postuszefistwo

1= affair tu: instytucja

'* autocratically autokratycznie
* accountability

odpowiedzialnos¢

¢ anything produced by its north-
emn neighbours, making it an attractive

» for large corporations wishing to

fus their eastern :

. Historically, Malaysia has always
been a cultural = with influ-
ences from India, China and beyond: this
makes it much more culturally diy 121
than China or Japan, but there are still
some traits that are = within the

country.

The general eastern values of a
strong power distance 13
and 4 prevail; many small-
er businesses are family run
ruled = by the owner.

There is also a preference for risk aver-
sion, which can lead to decision avoid-
ance and a lack of acc t " as
nobody wants to = in
what can sometimes be a » cul-
ture. Jun Vin See, Human Resource
: vens, | 1 Development
at Nestle Malaysia, s anoth-
er problem when she says: “corporate

workers s 84 C “in
giving and receiving ». Ma-

laysian corporate workers often only
» what other people say and
] * speak up against
the words of others. There is also a lot
* to carry the can placi¢ za
winy (kogo$), musie¢ odpowiedzied
(za czyjes grzechy)
» blame Dleim wina
» executive dyrektor, menadzer
wy2szego szczebla
1 leadership
'* to highlight sth
nasdwietlac cos$, zwroci¢ uwage

przywédztwo

na cos
'** to tend to do sth
miec tendencje do robienia czegos

'* to face sth stawiac czemus

czofa
* challenge wyzwanie
* feedback opinie zwrotne

" to take sth in
akceptowac cos, brac (do serca)
it would take a lot to do sth
(z)robienie czego$ wiele by

B

kosztowalo, trzeba wiele wysitku/odwagi, aby
co$ (2)robi¢



of instruction-giving as opposed to™

coaching.”
That said, in terms of Hofstede, Ma-
laysians lean towards* indulgence,

suggesting a go-with-the-flow, “if-you-
can't-beat-'em,-join-‘em'” approach.

Why Does Culture Matter?

In an increasingly globalised world,
does an awareness of cultural differ-
ences really matter«? You bet it does!
In many countries, the exchanging« of
business cards may seem rather outdat-
ed, but stuff* your Chinese business
host's® card into your jacket pocket
without first studying it and saying
something complimentary*, and you're

“* as opposed to sth 22 o'pavzd ta 'samBiy
w przeciwienstwie do czegos, w odréznieniu
od czego$

“ to lean towards sth to [ to'woidz
samBin skianiad sie ku czemus$

“' to go with the flow o gao wid 02
flav dziata¢ z pradem/jak inni, nie wychyla¢
sie

“* if you can’t beat them, join them 1if ju
kaent bi:t dam dzoin dam jesli nie mozna 2
kims/czyms$ wygrad, trzeba sie do nich/tego

dostosowad/przytaczy
“* increasingly 1n'krisili coraz
bardziej

“ awareness a'weanas Swiadomos¢

“ to matter ta 'metalr) miec znaczenie, by¢
istotnym

“ you bet... ju bet alez oczywiscie...

“7 to exchange sth tu 1ks'tfeinds 'samBin
wymieni¢ cos/sie czyms

“ outdated aut'deitid przestarzaly

“ to stuff sth somewhere 1o staf
samBin 'samweal(r) wepchnaé co$ gdzie$
(pot.)

“ host haust gospodarz

*“ complimentary kompli mentri pochlebny

“ likely 'laikli mozliwe (Ze),
prawdopodobnie

™! to cause offence to k2 a'fens obrazic

Historically,
Malaysia has
always been
a cultural

melting pot.

likely*2 to cause great offence™ and scup-
per* the deal you've gone there to seal®s,
In eastern cultures, there are many small
things of great importance in terms of
etiquette'.

% to scupper sth ta ‘skapalr) 'sam@y
udaremnic cos$, zniweczy¢ (pot., UK)

155 to seal the deal o sitl 82 ditl ubi¢ interes,
dokonac transakcji

" etiquette ctiket etykieta

*7 essential 1'sen|l nieodzowny, bardzo
istotny

155 alongside = 01 'said obok, wraz z

" native nertiv ojczysty, pochodzacy
z danego kraju

%0 all the more so ! 6o mo(r) sav
szczegblinie, w szczegbinosci

**' regarding sth r1'go:din 'sam8in) co sie
tyczy czegos

*2 delegation deli'gei]n wydelegowanie,
wyznaczenie (obowigzkéw)

s gutonomy :'tonami autonomia,
niezaleznos¢

“ frequency 'frikwansi czestosé

'* to report back to ripo:t bask sktadad
sprawozdania z wykonanych
zadan

'* to recognise ta ‘rekaanaiz rozpoznawac,
dostrzegac

7 to respect to r1'spekt szanowad

1¢s to broker sth ta 'bravka(r) 'sam8in
negocjowac co$

'** workable 'w3:kabl wykonalny,
realny

INTERNATIONAL

Another reason why cultural under-
standing is essential is that you will
need it if you work in the country along-
side® nativew colleagues, all the more
so* if you are leading a team. There
are likely to be differing expectations
regarding™ delegation®z, autonomy®:
and frequency of reporting backes.
The key is not to be culturally blind, to
recognise* differences, respect them,
but also to seek to broker* a workable®
compromise™, That’s likely to take a
fairm amount of time and the ability to
bite your tongue once in a while, but
it’s better than putting your foot in it™ by
going into a new country like a bull at a
gate™, eager™ to get things moving™.
Whilstm cultures are merging, we are
still defined by™ our differences. m

" compromise kompramalz kompromis

™ fair fealr) spory, pokaény

2 to bite one’s tongue (o bait wanz tan
ugryZ¢ sie w jezyk, trzymad jezyk
za zebami

" to put one’s foot in it 1o pot wanz fot in 1t
palnac glupstwo, popetni¢ gafe (pot., UK)

4 (to go at sth) like a bull at the gate o
gao at 'samBin laik a bul at 83 gert raucié
sie na co$ na hura, dac nura nie baczac na
konsekwencje/bez przygotowania

s eager ':galr) chetny, ochoczy

'™ to get things moving Lo oet Binz ‘'muivin
ruszy( ze wszystkim z miejsca, zaczac
dziatac

7 whilst wailst tu: chociaz

" to merge o ma:dz stapiad sie, zlewaé

™ to be defined by sth ta bi di'faind 'saméin
by¢ przez co$ okreslanym
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Western Corporate Culture

Have you ever been surprised by your native-

speaker English teacher’s " wardrobe while

23 classin a business % of

* why your Swedish colleague appears to

>when you're standing at what appears
to you to be a completely comfortable distance from
him during conversation? The reasons may have
their ®in differences in culture, but as Michael
Gaylord writes, these differences have ‘ 17

8 for corporate culture as well.

= their % -of
with their company. improving

ou've heard the

an informal, open

office environment » and = tradition. But is
: interac-
tion, and  creativity is . 'casual swobodny, nieformainy
keeping firms such as Pixar innovative *to conduct przeprowdzi¢
and “, highly 1 s setting otoczenie, sceneria

7 in Asia

. at a Daewoo “ to wonder zastanawiad sie
. " = work *to be on edge by¢

at 6 am everyday — “ todo  podenerwowanym

group tai-chi or yoga exercises, ¢ roots Zrédta, korzenie
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’ meaningful istotny, majacy znaczenie
* implication konsekwencja, implikacja
* generalisation uogdinienie
" to encourage zachecac,

motywowac
" unplanned nieplanowany,
spontaniczny
* hence zatem, stad
* to enhance poprawic, ulepszyc

" therefore zatem, tym samym

" competitive konkurencyjny
* meanwhile tymczasem

7 plant fabryka

" employee pracownik

v faithfully wiernie, sumiennie

“ to show up for sth
zjawic sie gdzies po cod/w jakims$ celu
“ an hour early 0 godzine
wczedniej
“ thereby
“ to further sth

cos, zwiekszyl

tym samym
pogtebic
# sense poczucie, odczucie
* cohesion spéjnosc
* collaboration wspoélpraca
“ respect for sth
szacunek wobec czeqo$



it possible to so succinctly® categorise®
these differences, or are the differences

actually subtle® and more complex® than
we like to think?

Defining Corporate Culture

Corporate culture examines= how
things such as values=, practices and
vision combine* to make a company
unigque*, Together these components are
thought to build the “character” of an
organisation. In some cases the values
and standards of behaviour®, emanat-
ing from* a wvision that was set by the
company's founder(s)®, are imposed® by
management so that strategic ends# can
be achieved* (think: Citibank in either
America or Poland). In other — perhaps
increasingly® more common® — situations
these collective attitudes« are arrived at=
in a more fluid® way, either because the
organisation hasn’t a traditional hierar
chical* chain of command* or the nature
of the sector invites® constant® change
and innovation (think: Google in the
Us).

Why is Corporate
Culture Important?

One reason that a consideration® of
corporate culture is important is that it
affects= employee satisfaction. An em-
ployee who finds that her own personal
ethics fit well with® the vision and goals*
of the company will undoubtedly* be
happier in her work. A study* by busi-
ness researcher® Steven Hunt highlight-
eds= the importance of job satisfaction.
He found that among several thousand
workers he surveyed®, a salary® that
was lower by seven percent (than their
current salary) would be acceptables if
happiness on the job reached an optimal
level.

Secondly, emphasis on# corporate
culture can play a role in improvings
the performances of a company. James
Heskett determined* that for business or-
ganisations that focused on identifying=
and promoting a strong corporate culture

One reason that

a consideration of
corporate culture
is important is
that it affects
employee
satisfaction.

there was a corresponding® increase in
profits# of between 20 and 30 percent. So
it seems that corporate culture is a real
force, and it can have meaningful conse-
quences for both personal and business
successes and failures®. What role does
geography play in creating different cor-
porate cultures?

Making a Case for™
“Western” Corporate
Culture

Corporate culture is often geographi-
cal because it is rooted in™ regional
traditions, shared belief® systems and
s0 on. In spite of* Europe having great
cultural diversityrs within its own bor-
ders™, it has a common history and so-
cio-political evolution. The resulting™

= succinctly sak'sinkl pokrétce, skrotowo

= to categorise o k=tagaralz rozbid na
kategorie, skategoryzowad

* subtle 'sntlsubtelny

* complex ‘kompleks skomplikowany

* to examine tu 1g'zemin zbadad

* yvalue 'velu: wartosd, ideat

“ to combine ta kam'bamn lgczyd (sie)

* unique ju'ni:k unikalny

* hehaviour bi'hewvjalr) zachowanie (UK)

* to emanate from sth tu 'emaneit fram
samBin wywodzid sie z czegos, brad sie z
czegos

* founder ‘faundair) zatoZyciel

INTERNATIONAL

* to impose tu 1m'paoz narzucié, egzekwowad

““end end cel

“! to achieve tu a't]i:v osiggnat

“ increasingly 1n'kri:sinli coraz bardziej

“ gommon ‘koman powszechny, typowy

“ attitude ‘=titju:d podejscie, nastawienie

“ to arrive at sth tu a'rawv at 'samBin dojsc
do czegos, ustalid

“ fluid ‘flu:id plynny, nie sprecyzowany jasno

“T hierarchical haia'ra:kikl hierarchiczny

* chain of command tfein av ka'ma:nd
hierarchia stuzbowa

“ to invite sth tu in'vait "sam8in sprowadzad
cos, sprzyjad czemus

* constant 'konstant staty

* consideration kan sida'rei/n czynnik, wzglad

i to affect sth tu a'fekt 'samBin wptywad na
cos

** to fit with sth ta fit wid 'samBin pasowad
do czegos

% goal gaol cel

# undoubtedly nn'davtidli bez watpienia

% study 'stadi badanie

" researcher r1's3:t[alr) badacz

% to highlight sth ta ‘hadlait 'samBir
naswietli¢ cos, podkreslic

% to survey sb ta sa'ver 'sambadi
przeprowadzi¢ sondaz wérdd kogos,
ankietowad kogos

“ salary 's=lari placa, wyplata

“ acceptable ak'septabl do przyjecia,
akceptowalny

“ gmphasis on sth 'emfasis on "samBin nacisk
na cos

* to improve tu im'pru:v poprawic, ulepszyc

« performance pa'fa:mans wyniki, osiggi

* to determine ta di't::min okreslic, ustalid

* to identify tu ar'dentifar wyznaczyc,
okreslic

* corresponding kora'spondin analogiczny,
proporcjonalny

= profit 'profit zysk, dochdd

* failure ‘feilja(r) porazka

™ to make a case for sth to meik o
keis falr) 'samBin znaleZd dowody/plusy
przemawiajgce za czyms/na korzysc czegos

™ to be rooted in sth ta bi 'ruitid 10 'samBin
byt w czyms (gheboko) zakorzenionym

™ belief bilif przekonanie, wiara

™ in spite of 1n spait av pomimo

" diversity dar'vasati réznorodnosc

" border 'ba:dalr) granica

"™ resulting r1'zaltin wynikajgcy, bedacy
skutkiem (czegos)
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socio-psychological traits™ were passed
on to™ colonised regions, where they
formed the basis™ of organisational cul-
ture to varying= degrees. In the Ameri-
cas, it appears, they took hold* especially
firmly=. Therefore, many organisational
experts maintain® that corporate culture
is fairly= similar across regions that share
the same European ancestriess. So, fol-
lowing this reasoning®, the concept® of a
firm having a hierarchical chain of com-
mand with a loyal staff= that follows for-
mal rules would be easily accepted as the
“norm” in many corporations in coun-
tries as diverse as Greece and Canada.
On the other hand. some would ar-
gue® that cultural divergences® have
occurred in many of these regions. And
this, in turm®, has created a basis for cor-
porate cultural differences in the West.
So, for example, the strongly paternalis-
tice and formal culture of Greece would
play a large role in creating a very dif-
ferent corporate culture, one that is more
clan-based and traditional, than that of

™ trait treit cecha, wiasciwost

™ to pass sth on to sb ta pa:s 'sam8ig on
ta 'sambadi przekazad cos komus (np. w
spadku, w genach itp.)

" basis beisic podstawa

= to vary ta veari zmieniad sie, wahad

“ to take hold somewhere to teik haold
'sanmweal(r) zakorzenid sie gdzies, przyjad

2 firmly 'fa:mli mocno

= to maintain ta mein'temn utrzymywacd,
twierdzic¢

* fairly ‘feali calkiem, dosé

* ancestry 'mnsestri przodkowie, pochodzenie

* reasoning ri:zanin rozumowanie, tok
myslowy

# concept ‘konsept koncepcja, idea

= staff =ta:f pracownicy, personel

* to argue tu '0:gju: przekonywad, dowodzid

" divergence da1'vi:dzans rozbieznosd

* in turn 11 L3 2 kolei

% paternalistic pa tz:na’listik patemalistyczny

® plurality ploa‘rzlati pluralizm

® to keep in mind ta ki:p in mamd pamietac,
miet na wzgledzie

* to take sth with a grain of salt Lo teik
'samBin wid a gretn av s2:t odbieraé coé ze
szczypta rezerwy

* individual ndi'vidiual osoba, jednostka
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Canada, where social culture emphasises
plurality® and openness. So, it’s best to
keep in mind* that there are sometimes
huge regional differences across the
West, and that generalisations made here
should be taken with a grain of salte.
The way by which Europeans and
Americans both emphasise the rights
of the individual® and orient” in the
present have led to the development of
some common corporate cultural char-
acteristics among regions that are as far
apart= as Patagonia and Pomerania=. In
these regions, the corporation’s prima-
ry* goals are “individualistic™: to make
money™ and strive to™ “be the best” — in
other words, to beat the competition™,
As Geert Hofstede notedw, the capital-
ist market economy supports this and in
fact depends on® it. Emphasis is placed
on well-defined positions, with strategi-
cally mindedw leaders at the top of a ver-
tical hierarchy. Or, a firm with a different
structural style, one that has a flat hierar-
chy, emphasises adaptability™ and quick

“ to orient tu vrient ukierunkowac (sie),
nastawic (sie)

* far apart fa:(r) 2'po:t daleko, z dala od
siebie

“ Pomerania poma'reinie Pomorze

o primary 'praimari podstawowy, pierwotny

1 to make money ta metk 'mani zarabiad
pienigdze

=2 tg strive to do sth ta strawv te da 'sam8in
dazyt do zrobienia czegos

=2 competition kompa'tifn konkurencja

'™ to note L& naol zauwazyd

' to depend on sth ta di'pend on ‘samBin
zalefed od czegos, polegad na czyms

e strategically minded stro'tidzkli
‘marndid myslacy strategicznie

" adaptability @ dzpta’bilati elastycznosé,
2dolnosc do (szykiego) dostosowania sie do
zmian

= challenge 't[z=lindz wyzwanie, problem

' to engage in sth tu in'gerds i 'samBin
zajmowac sie czyms, zaangaowad sie w cos

" to allow for sth tu a'lao falr) 'samBin
pozwoli¢ na cos, przyzwolic na cos

" revolving-door r1'volvir da:(r) stale
zmieniajgcy pracownikdw, o statej rotacji
pracowniczej (tylko przed rzeczownikiem)

"2 paradigm 'peradaim paradygmat, trend

reactions to challenges*, including en-
gaging in* risky behaviour and allowing
form a revolving-door™ type of change.
In both paradigms», even though a dif-
ferent structure exists', each firm draws
on™ individualism and “living in the
moment” in order to advance™ its aims.
Changes, even those that are painfulws,
can be justifieds so that the corporation,
in the end, “wins.” Think of the way GM
laid off"* thousands of workers in one fel|
swoop™ in order to “stay competitive”,
all under the guise of “streamlining=".

In such situations, emphasis is of-
ten placed on short-term® goals (profit
and survival™) rather than on long-
term sustainability®. This can, conceiv-
ably=, be contrasted with= corporate
cultural values that are thought to be
“Eastern” or collectivist where, be-
cause employees are encouraged to be
more emotionally dependent on# a sin-
gle leader, both the approachs and the
consequences of such a decision would
be different.

i1 to exist tu g zist istnied

4 to draw on sth ta dra: on 'sam8i czerpad
z czegos, positkowad sie czyms

" to advance (goals) tu ad'va:ns gavlz
wypeinic (cele), sprzyjac realizacji (celdw)

ve painful ‘peinfl bolesny

T o justify o dynstifan uzasadnid,
usprawiedliwié

"2 to lay off ta |21 of masowo zwolnic
(pracownikdw)

" jn one fell swoop 1n wan fel swu:p za
jednyrm (wielkirm) zamachem, na raz

= guise gaiz przebranie, plaszczyk

# o streamline sth ta ‘strizmlain ‘sambin
usprawnic cos, zoptymalizowad

2 short-term [2:t t:m kritkoterminowy (tylko
przed rzeczownikiem)

= survival sa'vail przetrwanie

'* sustainability sa steina'bilat
zrdwnowazony rozwdj, stabilne dziatanie

# conceivably kon'sivabli mozliwe,
niewykluczone

= to contrast sth with sth to kontro:st
'samBin wid ‘samiin zestawié cos
z czyms

‘7 dependent on sb di'pendant on 'sambadi
zalezny od kogos, polegajgcy na kimé

= approach a'proot| podejscie, nastawienie



Differences within
Western Regions

In looking for marked= differences
in corporate culture within Western
societies™ we can find, perhaps, the
most memorable anecdotes*2. This
is because in our globalised business
world encounters=: with other “West-
erners’ have become quite common,
and it is during these meetings that the
behavioural consequences of differing
corporate cultures can be made appar-
ent=, For example, as researcher David
Miller noted, differences in attitudes to-
wards meetings exist® between north-
ern and southern Europeans — Brits,
Germans and Scandinavians tend to
value timeliness® and strict™ schedul-
ing® with set agendas=. Southerners
often prefer a more fluid schedulew,
Furthermore, it has been noted that it
is normal for southerners (and perhaps

= marked mockt wyrainy, widoczny

0 society so'salati spoleczenstwo

“ memorable 'memarabl pamietny

=2 anecdote '=nikdact anegdota, historyjka
“ gncounter n'kavntalr) spotkanie

4 apparent o'parant wyraZny, widoczny

"5 to exist tu 1g'zist istnied

 timeliness 'taimlines punktualnosd

T strict strikt Scisty

2 scheduling '[edju:lin/ - sporzadzanie
harmonogramu, umawianie sie

= agenda o'd3enda plan/porzadek dnia, plan/
porzadek spotkania

“ schedule [edju:l harmonogram

“ furthermore f3:d2'mo:(r) co wiecej,
ponadto

u2 to carry sth on ta kel 'samfin on
kontynuowad cos/robienie czegod, prowadzic
cos

“ whereas wear'zz podczas gdy, natomiast

* to take turns to teilk tainz zmieniad sie
({robi¢ cod na zmiane)

“ to point sth out ta pamnt 'samBin aot
wskazad, zwrdcié na cos uwage

“ formality f2:'mzlati formalnosd

for eastern Europeans also?) to carry
on several conversations at the same
time, whereas* northerners (as well
as Americans) prefer taking turnsw,
Behavioural differences even within
the same continental region are easy
enough to point out™: the formality™ of
using the title “Doctor” to address« a
professional who has a PhDwe, preferred
in countries such as Germany and the
Netherlands, is uncommon® in Britain

and Poland.

Making Sense of'®0 it All

As corporations increasingly span®
international boundaries= it’s likely
that we’ll see the adoption™ of more
uniform cultural codes®s. At the very
least, there is likely to be more “bor-
rowing” of norms. In the East-West
dimension=, the consequences of this

" to address sb tu a'dres 'sambadi zwracad
sie do kogoé

s PhD (Doctor of Philosophy) pi: et 'di:
dokta(r) av fa'losafi tytut doktora (nauk)

“ yncommon Ankoman rzadki, rzadke
spotykany

s to make sense of sth ta meik sens av
samaln zrozumied cos, pajac

! to span sth ta spzn 'sambin przekraczad
cos, obejmowaé cos

' boundary ‘baondri granica

s adoption 2'dopln przyjecie, przejecie

4 yniform ‘ju:nifaim jednoredny, spdjny

" code kaud normy, zasady

* dimension dar'men[n wymiar, aspekt

" multiculturalism  malti kaltfaralizam
wielokulturowosé

s mutually beneficial ‘mju:tfuali bentfif
wzajemnie korzystny, dajacy korzysci obu
stronom

5 X-bound baond zorientowany na X,
zwigzany $cidle z X (tylko przed
rzeczownikiem)

“ accompanying a'kampaniin towarzyszacy,
potgczony (z czyms)

INTERNATIONAL

increased multiculturalism are like-
ly to be mutually beneficial®: more
tolerance and openness in business
organisations in the tradition — and
ritual-bound™ East, and more consid-
eration of long-term aims (and the ac-
companying™ emphasis on saving and
persevering®) in the impulsiver:, now-
obsesseds West. In the American-Eu-
ropean dimension, we could also see
a beneficial exchange: the unplanned
interaction and informal attitudes of
American business culture promoting
increased spontaneity= and creativ-
ity within firms located in otherwise
staid® Europe, and the relationship®-
building emphasis of European cor-
porate culture instilling®" a renewedw
patience™ and concession-making™
ability in normally fast-moving™
America. It's clearly an exciting™ time
to be a part of the international busi-
ness world. m

" to persevere to paisivialr) wytrwad, nie
ustepowad

2 impulsive 1m'palsiv impulsywny, popedliwy

= now-obsessed nauv ab'sest tu: majgcy
obsesje na punkcie teraZniejszosci

™ spontaneity sponta‘nest spontanicznosd

™ staid steid stateczny, nieruchawy

= relationship rr'leinfip relacja, zwiazek

* to instil sth tu in'stil "'samBin wpoid cos,
napawad czyms (UK)

= renewed r1'nju:d odnowiony, Swiezy

= patience 'peifns cierpliwosd

" to make concessions to meik kon'selnz
czynic ustepstwa

™ fast-moving fa:st ‘'muivin szybki

™ pxciting 1k'saitin ekscytujgcy, pasjonujgcy
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