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1. Wybér tematu. Dajace si¢ zaobserwowaé rosngce wspdlezesnie zainteresowanie
pozyeja pracownikéw administracji publicznej jest wyrazem upowszechniania si¢ stusznego,
choé oczywiscie nienowego przekonania, ze istnieje Scista zaleznos¢é pomiedzy jakodcig
wykonywania zadafi publicznych, a tym samym zaspokajania potrzeb spolecznych przez
administracje, a jakoscig jej kadr, profesjonalizmem stuzby publicznej, a w szczegdlnosei
urzednikéw, i to — dodaé (rzeba - niezaleznie od tego, wedhug jakiego modelu stuzba ta jest w
poszezegblnych krajach zorganizowana. Patrzac na problem z perspektywy historycznej
mozna powiedzieé, ze podmiot wladzy publicznej zawsze dostizegat korzysei wynikajace z
posiadania lojalnej administracji dzialajacej w jego imieniu, i to w jego interesie lezalo
posiadanie takich wiasnie kadr, Wspdlczesnie sprawa wyglada troche inaczej. Wymogi
cywilizacyjne i potrzeby spoleczenistwa obywatelskiego sprawiaja, ze obecnie wykonywanie
zadan publicznych musi pozostawa¢ w gestii kadry speliajacej najwyzsze standardy nie tylko
ze wzgledu na interes podmiotu wladzy (pafstwa, jednostki samorzadu terytorialnego), w
imieniu ktérego ona dziala, ale tez ze wzgledu na interes jednostki, ktéra w profesjonalne;,
rzetelnej, bezstronnej i politycznie neutralnej administracji publicznej ma prawo upatrywaé
gwarancji réwniez swej pozycji prawnej. Zbudowanie takiej administracji musi si¢ opiera¢ na
stabilizacji zatrudnienia jej urzednikéw, przed ktérymi istnieje mozliwosé rozwoju kariery
zawodowej. Ustalenie zupeinego katalogu wszelkiego rodzaju gwarancji kariery zawodowej
urzednika administracji publicznej i jego ocena, jest wige ze wszech miar potrzebne. W tym

stanie rzeczy podjecie przez Dokforantke zagadnienia prawnych i pozaprawnych gwarancji
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kariery zawodowej urzednika administracji publicznej uznaé nalezy za wybdr trafny, a
zwazywszy na brak calosciowych opracowan naukowych tej problematyki — za w pelni
uzasadnione.

Jednakze pozytywna ocene trafhodci wyboru tematu recenzowanej pracy doktorskiej
umniejsza okolicznosé, ze praca ta charakteryzuje si¢ brakiem pelnej synchronizacji migdzy
jej tematem ujetym w tytule a zakresem podmiotowym rozwazan, Tytul rozprawy wskazuje
bowiem, ze w sensie podmiotowym rozwazania te bgda si¢ odnosily do urzednikow
administracji publicznej, natomiast juz we wstepie Doktorantka zaweza ten zakres jedynie do
urzednikéw polskiej stuzby cywilnej oraz do europejskich urzednikow shuzby publicznej jako
uzasadnienie podajgc, Ze ,zakres podmiotowy pracy dotyczy urzednika administracji
publicznej, ktory wpisany jest w struktury shuzby publicznej. Poniewaz pojecie stuzby
publiczne] jest pojeciem bardzo szerokim, na potrzeby pracy, zakres ten zostal zawezony do
urzednika polskiej stuzby cywilnej oraz do europejskiego urzednika stuzby cywilnej.” (s. 7).
Oczywidcie, mozna si¢ przychyli¢ do powyzszego wyboru, choé jego szersze merytoryczne
uzasadnienie byloby tu pozgdane, pozwoliloby bowiem na poznanie przyjetych przez
Doktorantke powodéw, ktérymi sie kierowata. Nadto, wybor ten powinien znalezé
odzwierciedlenie w tytule rozprawy, choéby w podtytule. Bez tych zmian tytut recenzowanej
pracy jest mylacy, bo sugeruje, Ze rozwazaniami bgdg objgci urzednicy wszystkich
istniejacych w pafistwie struktur wladzy, w tym urzgdnicy samorzadowi, a tak nie jest. Warlo
tu doda¢, ze wynikajgca z tytulu szersza skala krajowa niewatpliwie przydataby pracy walor
uniwersalnosci i oryginalnosci, pozwolitaby na uchwycenie relacji miedzy miejscem
zatrudnienia urzednika administracii publicznej 1 zakresem wykonywanych zadan
publicznych a zakresem gwarancji rozwoju jego kariery zawodowej. Mogtoby to postuzy¢
formutowaniu wnioskow de lege ferenda dotyczacych koniecznych zmian normatywnych, a
takze propozycji poszukiwania pozanormatywnych instrumentéw w tym przedmiocie.
Problem braku pelnej zgodnosci tytulu z tredcig rozprawy mozna bylo rozwigzaé dwojako:
dostosowujac treé¢ do tytulu lub na odwrét. Nie uczyniono tego jednak narazajgc

recenzowang prace na zarzut braku zgodnosci miedzy tytulem a trescig rozprawy.

2. Ocena konstrukeji pracy. Praca sklada si¢ - oprécz wstepu i podsumowania - 2z
szedciu rozdzialéw, bibliografii zawierajacej 203 nieponumerowane pozycje literatury a takze
nieuwidocznionych w spisie trefci: wykazu Zrédel internetowych, aktéw prawnych oraz
orzecznictwa. Poza rozdzialem pierwszym po$wigconym zagadnieniom ogélnym oraz

rozdzialem széstym dotyczacym ograniczen kariery zawodowej wrzednika, zasadniczy trzon
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rozprawy stanowia rozdzialy poswigcone, najogdlniej rzecz ujmujac, prawnym i
pozaprawnym determinantom rozwoju kariery zawodowej urzednika shuzby cywilnej i
unijnego urzgdnika shuzby publicznej. Ten, z zalozenia dychotomiczny podzial determinant
nie zostal jednak w pracy przeprowadzony konsekwentnie, w oparciu o jasno okredlone
kryterium. Powinno by¢ nim -~ jak si¢ wydaje - prawne unormowanie poszczegdlnych
czynnikow warunkujgcych rozwdj kariery urzedniczej lub brak takiego ich unormowania, W
petnigeej funkcje wprowadzenia (cho¢ niewyodrebnionej 1 nieoznaczonej w ten sposéb)-
czedei poczatkowej rozdziatu 2 noszacego tytut ,Prawne kryteria warunkujace kariere
urzednika” brak jest jakichkolwiek wskazan dotyczacych przestanek wyodrgbnienia
prawnych i pozaprawnych kryteriéw rozwoju kariery zawodowej urzednika administracii
publicznej. Sa tam jedynie wymienione akty prawne rbznej rangi dotyczace obu grup
urzednikéw bedgcych przedmiotem badaf. Brak ustalenia jasnych kryteriow podzialu rodzi
takie konsekwencje, iz w dalszej czgsci pracy jako pozaprawne potraktowano te czynniki,
ktére jednak w catodcei (wynagrodzenia, $wiadczenia, awans) lub w czedei (np. dostosowane
do indywidualnych potrzeb, dogodne warunki pracy) zostaly prawnie okreslone. Szkoda tez,
ze ,glebsza” systematyka wewnetrzna niektorych podrozdzialdéw (np. w rozdziale 2
podrozdzialu 7) nie zostala uwzgledniona —w spisie {reéci. Niewgtpliwie korzystnie
wplynetoby to na przejrzystos¢ dla czytelnika ukiadu rozwazan. Pozostajagc w kregu
problematyki konstrukeji recenzowanej pracy mozna si¢ tez zastanawiaé, czy rozdziat 5 nie
zyskalby na przejrzystosci gdyby majgc na wzgledzie jego tytul przyjgé inng systematyke
wewnetrzng. W jej ramach na pierwszym miejscu bylby podrozdzial ,Pojecie
profesjonalizmu” (obecnic 4), na drugim — ,,Profesjonalizm a kariera” (obecnie 5), na trzecim
— ,,Profesjonalizm a poszczegdlne czynniki determinujgce kariere”(obecnie 6), na czwartym -
»Ltyka urzednicza jako gwarancja rozwoju kariery zawodowej urzednika” (obecnie 1)
rozszerzony o ,,Uregulowania prawne” (obecnie 2} i ,,Dobre praktyki” (obecnie 3), za$ na
pigtym — ,,Sygnalizowanie zachowan nieetycznych” (obecnie 7). Takze wyodrebnienie w
rozdziale 6 spolecznych ograniczen rozwoju kariery urzednika nie zostalo dokonane w sposob
jasny i dostatecznie przejrzysty. Powstaje m.in. daleko idgca watpliwodé, czy mozna
poréwnywaé ograniczenia spoleczne kariery zawodowej urzgdnika do wykluczenia
spotecznego. Wydaje sie to nieuprawnione. Nadto, uwage zwraca duza dysproporcja migdzy
rozdziatem 2 liczacym ponad 100 stron, a dalszymi rozdzialami liczacymi niespetna 20 stron,

niespetna 40 stron, czy ok. 30 stron,



Uwaga metodologiczna. Warto tez w tym miejscu zaznaczy¢, ze wobec objgcia w
recenzowanej pracy sfera rozwazan urzednikéw shuzby cywilnej oraz unijnych urzednikéw
stuzby publicznej, bardziej przydatna — jak si¢ wydaje - bylaby metoda tgcznej, a nie odrebnej
jak to uczyniono w pracy, prezentacji tych zagadnien, ktére na to pozwalaja, pozostawiajac do
odrgbnego omoéwienia tylko kwestic nieprzystajace do siebie. Pozwolitoby to na wskazanie
roznic 1 oceng ich zasadnosci, a w konsekwencji tez na sformutowanie okreslonych
wnioskow de lege ferenda.

3. Ocena merytoryezna rozprawy. Recenzowana praca podejmuje zagadnienia z
zakresu prawa (zwlaszcza z pogranicza prawa pracy i prawa administracyjnego) i nauki
administracji z przewagg tych pierwszych. Gdy chodzi o metode badawcza, to Doktorantka
stosuje analize tekstu prawnego, literatury przedmiotu, opicra si¢ tez na orzecznictwie
sgdowym. Z racji objecia zainteresowaniem problematyki statusu urzgdnikéw Unii
Europejskiej Doktorantka przywoluje tez akty prawa unijnego oraz literature obcojezyczng,

Celem recenzowanej rozprawy, tak fo ujeto we wstepie, jest wyodrebnienie
rzeczywistych i potencjalnych (prawnych i pozaprawnych) gwarancii rozwoju kariery
zawodowej urzednika administracji publicznej. Jest tez sugestia Autorki ukazania
zrdznicowania gwarancji prawnych ze wzgledu na udzial urzednika w ich stosowaniu (czyli
wymagajacych zaangazowania urzednika lub tez nie).

Rozwazania otwiera rozdzial 1 zatytutowany ,Zagadnienia ogélne” obejmujacy
pojecia i zagadnienia o uniwersalnym znaczeniu dla tematyki ocenianej rozprawy doktorskie;.
Doktorantka trafnie zalicza do nich pojgcie stuzby publicznej, wskazanie relacji miedzy
stuzbg publiczng a stuzbg cywilng, modele stuzby publicznej. Wobec tego, ze rozwazaniami
w recenzowanej pracy Doktorantka obejmuje tez urzednika europejskiej stuzby cywilnej,
zasadne jest wskazanie w rozdziale 1 na specyfike sprawowania europejskiej i polskiej stuzby
cywilnéj. Zalowaé nalezy, ze specyfika ta zostala tu jedynie zaznaczona, nie poddano jej
jednak szerszej analizie. Takze fragment rozdziatu | pos$wiecony urzednikowi administracji
publicznej pozostawia pewien niedosyt. Doktorantka zawiera bowiem w tym miejscu
rozwazania dotyczace funkcjonariuszy publicznych (panstwowych), ktore jednak nie stuzg
nastepnie wskazaniu relacji migdzy pojeciem ,urzednik administracji publicznej” a
wiunkcjonariusz”. Uczucie niedosytu rodzi tez brak rozwiniecia i blizszego wyjasnienia w tej
czedel rozdziatu 1 zawartej na s. 38 konstatacji , ze ,,0d urzednika administracji publicznej
nalezy odréznié pracownika administracji publicznej”. Ze wzgledu na temat rozprawy wydaje
si¢ rowniez istotne ustalenie tresci pojecia kariery zawodowej, do ktérego nastgpnie odnosié

si¢ beda rozwazania podejmowane w pracy. W ostatnim (1.7.) podrozdziale rozdziatu 1.
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poswicconym pojeciu kariery zawodowej Autorka dokonuje interesujgcego przegladu
formutowanych w doktrynie ujgé pojecia kariery, a nastgpnie pojecia kariery zawodowej a
takze réznych modeli kariery zawodowej. Brakuje jednak w tym miejscu wskazania, kidre 7
uzytych pojeé beda mialy zastosowanie w dalszych czesciach rozprawy doktorskiej. Podzielié
nalezy natomiast wyrazong przez Doktorantke na s. 51 konstatacje, Ze oprécz sytuacji, gdy
rozwdj kariery zawodowej zalezy od jednostki, ezyli urzednika, nalezy tez mieé na uwadze
wypadki, w ktérych kariera w sferze publicznej w znacznym stopniu zalezy od szeregu
czynnik6w zewnetrznych wobec jednostki. Chodzi o okolicznosei, na ktore urzednik nie ma
wplywu, takie jak strategia zarzadzania zasobami ludzkimi, ujgte w aktach prawnych
procedury naboru, awansu, wynagradzania itd.

W tym miejscu warto tez zauwazyé, ze ukazywanie tytulowych gwarancji rozwoju
kariery zawodowe] urzednika administracji publicznej moze byé ujmowane z roiznej
perspektywy — generalnej, obiektywnej lub indywidualnej, subicktywnej. Biorge pod uwage,
ze kazda z tych perspektyw moze sklania¢ do innych ocen poszezegdlnych gwarancji, przed
podjeciem rozwazan dobrze byloby dokonaé wyboru okreslonej perspektywy. Tymezasem w
recenzowanej pracy - cho¢ przewaza perspektywa generalna - obie te perspektywy sie
przeplataja. Takie pomieszanie perspektyw obniza — jak si¢ wydaje - warto$¢ formulowanych
ocent 1 opinit.

Rozdzial drugi, stanowigcy najobszerniejsza cze$é rozprawy, poswiecony jest
prawnym kryteriom rozwoju kariery urzednika administracji publicznej. Wéréd nich na
pierwszym migjscu przedstawiony jest opis i wartodciowanie stanowisk, ktore stanowig
narzgdzie zarzadzania zasobami ludzkimi. Odwolujac sie do stanowiska wyrazanego w
literaturze Autorka wskazuje na bezposredni i posredni wplyw wartosciowania stanowisk na
rozw¢j kariery urzedniczej, zauwazajac jednoczesnie (5. 60 - 62), ze nie zawsze osiggane sa
efekty warto§ciowania stanowisk. Jako przyktad podano w pracy sytuacje, w ktdrych — whrew
zalozeniom — wysokos¢ wynagrodzenia zasadniczego urzednika nie zalezy od stopnia
trudnosci zadan, jakie wykonuje, ale od stazu pracy, uzyskiwanych wczesniej podwyzek,
Szkoda, ze ta w znacznej mierze trafna konstatacja nie zaowocowata proba wyjasnienia
przyczyn tego stanu rzeczy. W tej czgsci dysertacji przedstawione sa tez metody
wartosciowania, rodzaje stanowisk uporzadkowane wedlug roéznych  kryteriow,
warto$ciowanie stanowiska pracy zajmowanego przez dyrcktora generalnego urzedu, a takze
zagadnienie warto$ciowania stanowisk w Unii Europejskiej. Na tej bazie Autorka formuluje
rézne spostrzezenia, np. dotyczace braku spdjnodei systemu opisdw stanowisk (s. 67).

Zgodzi¢ sig trzeba z postawionym w pracy postulatem (s, 71), aby wartoéciowania stanowisk
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dokonywaly zewnetrzne podmioty. Trafnoéci postulatu nie odbiera $wiadomos¢ trudnosei
zwigzanych z jego realizacjg. Oczywiscie, wartodciowanie stanowisk jako podstawa do
stosowania zasady takiego samego wynagrodzenia za takg sama prace stanowi nie tylko
wymobg polskiego prawa pracy (s. 71), ale tez prawa unijnego.

System szkolen oraz indywidualny program rozwoju zawodowego stanowia
podstawowe instrumenty realizacji ustawowego obowigzku rozwijania wiedzy zawodowej. W
omawianej czeéci pracy znajdujemy opis tych instrumentow, w tym m.in, krytyczng oceng
systemu szkolef na sformulowang podstawie badafi empirycznych, ktérych wyniki sg
przedstawione w opracowaniu Polityka szkoleniowa w stuzbie cywilnej, Warszawa 2012.

Wyrazem pewnego braku precyzji jezyka, a takze braku konsekwencji, jest
sformulowanie tytutu podrozdziatu 3 (,Dobdr i selekcja kadry urzedniczej”). W $wietle
bowiem przyjetych w pracy definicji doboru i selekeji, dobor jest pojeciem szerszym i
zawiera w sobie selekcje (,,Proces doboru jest dziataniem wieloetapowym i dwustronnym, na
ktory sktada sie rekrutacja i selekeja kandydatow” s. 83). Na s. 83 znaj dujemy wyjasnienie, Ze
rekrutacja i selekcja mieszcza sig w definicji nabotu (chociaz na s. 112 podtytut , Formy 1
sposoby selekcji: nabor, konkurs” sugeruje w moim przekonaniu wadliwie, Ze nabor jest
forma selekeji). W tym stanie rzeczy bardziej adekwatny dla tej czesei rozdziatu 2 bytby tytul
_Nabér kadry urzedniczej”. Problematyka formuly, wedlug ktorej dokonywany jest nabér na
stanowiska urzednicze ma ogromne znaczenie dla pozycji prawnej urzednika, dla jego
neutralnodei politycznej, bezstronnogei. Dlatego tez — w moim przekonaniu - nalezalo
poswiccié tym zagadnieniom wigeej uwagi, siggajac do do$é obszernej literatury polskiej z
tego zakresu (przyktadowo: L, Mitrus, Zatrudnienie w stuzbie cywilnej w Swietle standardow
miedzynarodowych i konstytucyjnych [w:] M. Stec, S. Plazek (red.), Stuzba publiczna. Stan
obecny, wyzwania i oczekiwania, Warszawa 2013, B. Przywora, Konstytucyjna zasada
réwnosci a regulacje prawne w zakresie naboréw na wyzsze stanowisko w stuzbie cywilnej
na gruncie ustawy o shizbie cywilnej 21 listopada 2008 r. [w:] AM. Swigtkowski (red.),
Studia z zakresu prawa pracy i polityki spolecznej, Krakow 2011, A. Leja, Neutralnosé
polityczna w ustawie o stuzbie cywilnej [w:] AM. Swiatkowski (red.), Studia z zakresu prawa
pracy i polityki spotecznej, Krakow 2010, A. Dubowik, Rygory selekcyjne i nabor do stuzby
cywilnej w $wietle ustawy z 2008 r., PiZ8S 2009/8). Gdy chodzi o nabér do shuzby cywilnej, to
Autorka wskazuje na pewne propozycje zmian w tej materii zglaszane przez Szefa Siuzby
Cywilnej (np. na s. 116). Szkoda, ze w pracy nie przedstawiono ich blizej, nie zaj¢to tez
wobec nich jednoznacznego stanowiska. Za§ w przedmiocie naboru urzednikdéw unijnych

poza opisem uregulowan w rozprawie nie sformulowano zadnych ocen, ani propozycji. W tej
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czedei pracy brakuje ogoélnego podsumowania problematyki naboru kadry urzedniczej,
choéby w zakresie oceny wplywu prezentowanej procedury naboru na wolne stanowisko na
rozwdéj kariery urzedniczej.

Kolejnym prezentowanym w recenzowanej rozptawie kryterium prawnym roZWOoju
kariery zawodowe]j urzednika jest stuzba przygotowawcza w stuzbie cywilnej i okres probny
stanowigey W pewnym uproszezeniu jej odpowiednik w europejskiej stuzbie publicznej.
Szkoda, ze prezentujac te zagadnienia Autorka ogranicza sig jedynie do przedstawienia stanu
prawnego, bez podjgcia préby jego  krytyczne) analizy, z catkowitym pominigciem
wypowiedzi literatury w tych kwestiach (np. J. Dobkowski, Istota stuzby przygotowawczej w
polskiej stuzbie cywilnej [w] K. Miaskowska-Daszkiewicz, M. Mazuryk, Prawne i
aksjologiczne aspekty stuzby publicznej, Lublin-Warszawa 2010).

Rowniez problematyka czasu pracy urzednika stuzby cywilnej i urzednika Unii
Europejskiej jako kolejnego prawnego kryterium rozwoju kariery urzednika zostala
przedstawiona w analogiczny ,.sprawozdawezy” sposdb.

Podrozdzial pogwiccony ocenie pracownika ukazuje normatywne ujecie tej
problematyki w odniesieniu do urzgdnika stuzby cywilnej oraz urzednika europejskiej stuzby
publicznej. W wywodach tych nie jest w pelni jasne stanowisko Doktorantki wyrazone na s.
133 w sprawie zasadnogci postugiwania si¢ na gruncie polskim ,biezacg informacjg zwrotng”
w odniesieniu do urzednikow izb skarbowych 1 urzgdéw kontroli skarbowej.

Ostatni podrozdziat dotyczacy odpowiedzialnosci trudno uznaé za satysfakcjonujacy.
Wynika to ptzede wszystkim 2z tego, Z¢ poza odpowiedzialnoscig dyscyplinarng
przedstawiong w sposéb dosé szczegbtowy, Autorka blizej zajela si¢ jeszcze jedynie
odpowiedzialnodcia porzadkows. Za$ pozostate rodzaje odpowiedzialnodci  (karnej,
majatkowej oraz etycznej), ktorej podlegaja urz¢dnicy stuzby cywilnej i urzednicy Unii
Europejskiej zostaly potraktowane catkowicie marginalnie. Nalezy tez zauwazyé, Ze te
fragmenty opracowania dotyczgce odpowiedzialnosei  urzednikéw,  ktore zostaly
pizedstawione w sposob bardziej rozwinigty sprowadzaja si¢ wiasciwie do opisu stanu
normatywnego, z pominigciem odwotan do pogladow literatury zawartych chotby w
opracowaniu monograficznym pod red. Z Duniewskiej i M. Stahl, Odpowiedzialnosé
administracji i w administracji, Warszawa 2013. Nader zwigzle jest tez podsumowanie catego
ponadstustronnicowego rozdziatu 2, ktore zajelo jeden akapit (s. 155-156).

Rozdzial 3 poswigcony jest oméwieniu - jak deklaruje Autorka - pozaprawnych
kryteriéw kariery urzgdniczej, na ktérych dobor urzednik ma bezposredni wplyw. Kryteria te

to motywacja pozafinansowa oraz coaiching 1 mentoring. Uznajge szczegblng wagg
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motywacji dla kariery urzedniczej, Autorka trafnie przyjmuje potrzebg nie tylko
zdefiniowania motywacji, ale tez ukazania réznych jej teorii autorstwa takich badaczy, jak np.
F. Taylor autor instrumentalnej teotii motywacji (s. 159), A. Maslow, C. Alderfer, d.
McClelland i F. Herzberg autorzy teorii potrzeb (s. 160-161). Ukazuje tez rozbudowane teorie
procesu, na ktére skladajg si¢ takie techniki motywacyjne jak, teoria oczekiwan, teoria celu,
teoria wyboru behawioralnego, teoria sprawiedliwosci i teoria skutecznodci (s. 161-163).
Pewien niedosyt pozostawia skrétowe przedstawienie problematyki coatchingu 1 mentoringu
w stuzbie cywilnej i w europejskiej stuzbie publicznej, a takze wnioski koficowe zawarte W
ostatnim akapicie tego rozdzialu. Przydataby si¢ w tym miejscu bardziej poglebiona refleksja.
Pozostaje tez watpliwosé, czy W istocie urzednik ma zawsze bezposredni wplyw na
oméwione w tym rozdziale kryteria kariery takie jak motywacja, coatching czy mentoring.
Mozna bronié tezy, ze — moze po czgécei poza motywacja wewnetrzng - sg to jednak czynniki,
ktére sie ksztattuja sig poza urzednikiem.

Ekonomicznym kryterium warunkujgeym karierg urzednika poswigeony jest kolejny,
czwarty rozdzial recenzowanej rozprawy. Zawiera on opis takich kryteridow jak
wynagrodzenie, $wiadczenia i awans.

Gdy chodzi o wynagrodzenia, to na uwage zastuguje prezentacja systemu
wynagradzania evropejskiej shuzby publicznej i polskie] shuzby cywilnej i wskazanie jego
celéw. Wyrazem idealizmu i réwnocze$nie — jak sig wydaje - braku rozeznania w realiach jest
zaprezentowane w pracy stwierdzenie Doktorantki, ze Jnalezy przyjaé, iz wynagrodzenie
urzgdnika stuzby cywilnej miesci si¢ w ramach godziwego wynagrodzenia za pracg.” (s. 176).
Zgodzi¢ si¢ z tym zdaniem mozna jedynie wowczas, gdy potraktuyjemy ,,godziwe
wynagrodzenie” jako postulat. Natomiast analiza corocznych sprawozdan Szefa Stuzby
Cywilnej o stanie stuzby cywilnej i realizacji zadan tej stuzby za ostatnie lata pokazuje cos
innego. Przyktadowo, w Sprawozdaniu Szefa Stuzby Cywilngj o stanie stuzby cywilnej i
realizacji zadan tej stuzby w 2014 r., Kancelaria Prezesa Rady Ministréw, marzec 2015 na s.
19-20 czytamy: ,zamrozenie w ostatnich latach kwoty bazowej skutkowato zwigkszonym
natgzeniem wystgpich dotyczacych trudnej sytuacji finansowej, ktore byly kierowane w
szezegdlnosei do Prezesa Rady Ministréw oraz Szefa Sthuzby Cywilnej. Sygnalizowane
problemy dotyczq niskich plac w matych urzedach, znajdujacych sie na ogdl w niewielkich
miejscowosciach w catej Polsce. Prowadzone analizy wskazuja, 7z¢ w shuzbie cywilnej
funkcjonuje liczna grupa pracownikéw (ok. 8 tys.), ktérych wynagrodzenia zasadnicze nie
przekraczajg 2000 zi brutto miesigeznie. Problem ten czgsto dotyka oséb realizujgcych

zadania inspekcyjno-kontrolne oraz badawczo-naukowe, wymagajace wysokich kompetencji.
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Pracownicy matych urzedéw z niskimi budzetami coraz gorzej radza sobie w warunkach
zamrozenia wynagrodzen i rosngeych kosztéw zycia. Do najnizej uposazonych obszaréw
stuzby cywilnej naleza przede wszystkim urzedy administracji zespolonej szczebla
powiatowego, w tym komendy powiatowe i miejskie Policji i Panstwowe] Strazy Pozarnej, a
takze urzedy administracji niezespolone;”.

Bardzo, a wladciwie nazbyt, szczegolowo przedstawione zostaly roznorodne
éwiadezenia przyshugujace urzgdnikowi stuzby cywilnej oraz urzednikowi unijnemu. Zamiast
tego poradnikowege w charakterze wyliczenia bardziej zasadne byloby wskazanie w tym
miejscu - na zasadzie poréwnania — na rodzaje Swiadezen, ktére maja charakter uniwersalny i
te, ktéte przystugujg tylko urzednikom stuzby cywilnej oraz takie, do ktérych prawo maja
wylacznie urzednicy europejskiej stuzby publicznej. Pozwoliloby to Autorce na
sformutowanie odpowiednich ocen i refleksji.

W recenzowanej pracy zostaly przedstawione cziery drogi awansowania: zmiana
sposobu realizacji zadan, rozszerzenie obowigzkow, kariera ekspercka i kariera menadzerska.
Shusznie wskazuje sie w rozprawie na zwigzek awansu 2z motywacjg (réwniez
pozafinansowg), a takze ze wzrostem wynagrodzeniem, Szkoda, 7e system stopni shuzbowych
urzednikéw stuzby cywilnej oraz stopni w ramach danej grupy zaszeregowania urzgdnikow
europejskiej stuzby publicznej przedstawiono odrebnie, poréwnania pozostawiajae
czytelnikowi. Natomiast na uwagg i pelng aprobate zashuguja refleksje koncowe dotyczace
awansu, wskazujace zaréwno na cechy prawidiowego systemu awansu, jak i na rdznego
rodzaju wypaczenia w tym przedmiocie (s. 213).

7Za istotny czynnik stanowigcy gwarancj¢ rozwoju kariery zawodowej urzegdnika
Autorka stusznie uznata etyke, prezentujae na s. 215-216 przyjety w doktrynie katalog norm
etycznych obowiazujacych urzednika. Trafnie pode; muje Ona watek zwigzku etyki z prawem.
Nie rozwija go jednak nie dajac czytelnikowi mozliwosci poznania stanowiska Doktorantki w
tej materii. Wydawato sig, ze okazj¢ do przedstawienia swoich zapatrywan w tym zakresie
stwarza prezentacja problematyki kodeksdow etyki przyjmujgeych  postaé  aktow
normatywnych (obecnie jest to zarzadzenie Nr 70 Prezesa Rady Ministréw w sprawie
wytycznych w zakresie przesirzegania zasad stuzby cywilnej oraz w sprawie zasad etyki
korpusu stuzby cywilnej z dnia 6 pazdziernika 2011 1, M.P. Nr 93, poz. 953), gdy na s. 221
podejmowany byl problem potrzeby wprowadzenia ,,odgornych wytycznych dotyczacych
przestrzegania norm etycznych, bedacych przyezynkiem do wzrostu $wiadomosci etyczne
urzednikéw™. Tak si¢ jednak nie stato. Warlo byloby w pracy szerzej potraktowaé

zagadnienie dobrych praktyk w sferze etyki urzedniczej, w tym m.in. ghgbszej analizie poddaé
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do$é interesujaca, lecz ledwie zarysowana ide¢ powolywania ,doradcdéw etycznych”. Za
pewien skrét myslowy trzeba uznaé zawarty na s. 229 poglad Autorki, ze (... istota etyki
urzedniczej nie sa normy zawarte w kodeksach etycznych, ale umiejetne wdrozenie zasad
etycznych angazujgce wszystkich urzgdnikdéw i pracownikow zardwno stuzby europejskiej jak
i cywilnej.” Interesujgca, choé w naszych warunkach w pewnym stopniu kontrowersyjna, jest
wyrosta w kulturze anglosaskiej idea whistleblowingu. Szkoda, ze Doktorantka uznajaca — jak
rozumiem — jej przydatno$¢é w naszych realiach, nie podjeta jednak trudu szerszego
rozwazenia jej zalet 1 wad. Na marginesie mozna zauwazyé, wskazywanie na brak
normatywnej definicji whistleblowingu (s. 139) w sytuacji braku normatywnych podstaw do
jej stosowania nie jest uzasadnione.

Do kategorii ograniczeh kariery zawodowej urzednika zaprezentowanych w rozdziale
6 Doktorantka zaliczyla ograniczenia ekonomiczne, polityczne i spoteczne. Nalezy jednak
Zzwrdcié uwage, ze rozwigzania ujete tu w kategorii ograniczen mogg tez by¢ uznawane za
gwarancje bezstronnosci, dyspozycyjnosei, neutralnosei politycznej i innych cech, ktorymi sig
powinni cechowaé urzednicy administracji publicznej i ktére rowniez stuza rozwojowi ich
kariery zawodowej. Autorka trafnie zwraca uwage na to w ostatnim akapicie rozdziatu.
Niezaleznie od stusznoéci przytoczonej tezy trudno jednak uznaé zasadno$é zaliczenia
o$wiadczen majatkowych do kategorii ekonomicznych ograniczen kariery urzedniczej.
Obowigzek prawny ich sktadania niewsatpliwie jest wyrazem ograniczenia sfery wolnosci,
prywatnosel urzednika, nie jest natomiast ograniczeniem ekonomicznym. Nie wplywa ono
bowiem na sytuacje ekonomiczng urzednika. Gdyby Doktorantka okreflita przyjete przez
siebie rozumienie ograniczen ckonomicznych kariery zawodowej urzednika administracji
publicznej, by¢ moze uniknetaby watpliwoscei i zarzutoéw w tej kwestii, Natomiast na koniec
podniesé nalezy, ze zupelnie nie mozna si¢ zgodzi¢ z poréwnaniem spolecznych ograniczen
rozwoju kariery zawodowej urzgdnika administracji publicznej do wykluczenia spotecznego.
Mozna nawet stwierdzié, Ze biorac pod uwage sposdéb przedstawienia problemu,
wyodrebnienie spotecznych ograniczen kariery zawodowej urzgdnika administracji publiczngj
w recenzowanej rozprawie nie wydaje si¢ dostatecznie uzasadniony.

7 7alem stwierdzié¢ nalezy, i7 niesatysfakcjonujace jest réwniez podsumowanie
rozprawy ze wzgledu na banalnodé niektérych stwierdzef (op. na s. 257 ,Jednoznacznie
mozna stwierdzié, iz istniejg takie gwarancje utwierdzone w prawie jak i znajdujace si¢ poza
nim, ktére wplywaja na rozwoj zawodowej kariery urzgdnika administracji publicznej”) a
takze na brak oczekiwanych uogélnien. Oczekiwania te wzmoégl niedostatek ogdlnych

wnioskow formulowanych w poszezegOlnych rozdziatach, jak chocby dotyczacych oceny
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(pozytywnej lub negatywnej) istnicjgcych gwarancji rozwoju Kkariery urzednicze] w
odniesieniu do omawianych grup urzednikéw administracji publicznej.

4. Ocena warsztatu, strona jezykowa, edytorska pracy.

Niestety, rownicz redakcja przypiséw dotknigta jest leznymi, rdznego rodzaju
wadami.

Wadliwe jest konstruowanie przypiséw (por. np. przypis 9 na s. 10, cho¢ tak
zredagowanych przypiséw jest w pracy bardzo duzo), w kiérych powolywana jest jedynie
praca zbiorowa w sytuacji, gdy z tekstu jednoznacznie wynika, ze przypis powinien odsytaé
do wypowiedzi konkretnego autora okre§lonego opracowania zawartego w danej pracy
zbiorowej. W konsekwencji takiej praktyki nie eksponuje si¢ zapatrywar poszczegblnych
autoréw. Sg one przypisywane redaktorom naukowym calosci opracowania. Nie ulega
watpliwosci, iz jest to praktyka calkowicie wadliwa.

W recenzowanej pracy regula - z nielicznymi wyjatkami - sg niepelne przypisy
wskazujace wprawdzie na Zrodta bibliograficzne, ale bez wskazania numeru strony. W
pewnym zakresie przyczyny takiego stanu rzeczy mozna upatrywaé W praktyce
przywotywania wersji elektronicznej prac (ktdre nie sg w PDF), co w istocie uniemozliwia
wskazanie numeru strony, do ktérej przypis si¢ odnosi. Jednakze w sytuacji, gdy w przypisie
przywolywana jest praca wydana réwniez w wersji papierowe] (a tak jest w zdecydowanej
wickszosei przypadkéw opracowan wskazywanych w rozprawie), nalezatoby do niej siggnaé i
uzupehié¢ wskazane braki. W pracy zamieszczono réwniez przypisy, ktore sg calkowicie
pozbawione czytelnosci (np. przypis 145 ze s. 37 w brzmieniu: ,,S. Plazek (red.), M. Stec
(red.), op. cit.”), bo nie tylko nie wskazujg autora pogladu, ale tez nie okreslajg miejsca
(numeru strony), gdzie poglad ten zostal wyrazony.

Bardzo czgsto ma tez miejsce podawanie w przypisach pozycji bibliograficznych nie
bezposrednio ale ,,z drugiej reki”. Mozna Autoree czyni¢ z tego zarzut w sytuacji, gdy chodzi
o prace, do ktérych dostep jest fatwy (por. np. przypis 109 na s.30, przypisy 1191 120 na s.
32, przypis 151 na s. 38). Takie ,,uproszczenie” w sigganiu do pi$miennictwa stanowi w moim
przekonaniu istotny mankament warsztatowy. Pokazuje bowiem, Ze Doktorantka nie
poszukuje i nie dociera do oryginalnych wypowiedzi pismiennictwa, nie siega do okreslonych
srodet bibliograficznych i nie poddaje ich analizie, ale nicjako ,postgpuje”  tropem
poszukiwan badawczych innych autoréw. Przy okazji podawania zrodet bibliograficzaych ,,z
drugiej reki” wystepuje tez dos¢ czgsto bledna redakcja odpowiednich przypiséw wadliwie
sugerujaca, ze praca z ki6rej zaczerpnigto wiedzg o innej jest podawana jako Zrodlo
pierwotne, a nie wiérne (przyktadowo na s. 136 przypisy 423, 426, 427).
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Innym problemem warsztatowym jest konstruowanie przypisu bibliograficznego w
sytuacji, gdy ma on de facto stanowi¢ jedynie odwolanie do przytaczanego w tekscie
przepisu, a nie pogladu przedstawiciela nauki czy stanowiska orzecznictwa (np. s. 24 przyp.
78, 79, 80, 81, podobnie s. 70 przypis 257, czy s. 106 przypisy 371, 372, s. 141 przyp. 438).
Jest to praktyka szczegdlnie niepokojgca. Przytaczanie bowiem wypowiedzi piSmiennictwa
jako zréda o unormowaniach zawartych w aktach prawnych moze rodzié¢ sugestie, ze wiedza
piszgcego o stanie prawnym pochodzi z literatury.

Wreszeie kwestig drobna, lecz Zle $wiadczacg o staranno$ci przygotowania tekstu jest
takie redagowanie przypisow, ktdére wprawdzie nie utrudnia ich odczytania, ale w ktérych nie
zachowuje sie jednolitej reguly. Przykladowo, na tej samej stronie (39) raz numer Dziennika
Ustaw pisany jest z duzej litery (przypis 153} a innym razem z malej (przypis 155).

Takze jezyk pracy nic jest wolny od potknieé { usterek wynikajacych, jak si¢ wydaje,
glownie z braku starannej korekty tekstu. Na przyklad korekta tekstu pozwolitaby na
rezygnacj¢ z poslugiwania si¢ swoistymi skrotami my$lowymi, jak choéby niejasna
wypowiedz ze s. 6, na ktérej czytamy ,,(...) shuzby (...) obejmuja (...) gwarancje rozwoju
kariery urzednika”. Staranna korekta tekstu pozwolitaby tez na likwidacje niezrgcznosei
jezykowych, do jakich m.in. zaliczy¢ nalezy zwrot ,sprosta¢ dylematom etycznym” (s. 38),
»pojecia wartoSciowania stanowisk pracy z wyzej przedstawionych artykuléw nie mozna
wywies¢ expressis verbis” (s. 60). Pewna niestaranno$¢ widoczna jest tez m.in. w przypadku
przytaczania cytatéw, gdy oznaczany jest np. jedynie cudzystéw koficowy, (tak jest np. na s.
20-21 przy cytowaniu poglgdu M. Kuleszy). Natomiast w kategorii omytek nalezy wyymowaé
zawarte na s. 49 sformulowanie ,Kariera oparta na przedsigbiorczosei jest to zdecydowanie
kariera typu poziomego — czyli kariera wertykalna”. Oczywiscie kariera pozioma to kariera
horyzontalna, a nie wertykalna.

W recenzowanej pracy bardzo czesto (kilkadziesigt razy) wystepuje blad gramatyczny
polegajacy na takim tgczeniu czasownika z przymiotnikiem, w ktérym przymiotnik jest
stosowany wobec czasownika w niewlasciwym przypadku deklinacji (np. s. 6 ,,shusznym sig
wydaje” zamiast ,,stuszne si¢ wydaje”, na s. 177 ,,mozliwym jest” zamiast , mozliwe jest”, na
s. 200 ,joczywistym jest” zamiast ,oczywiste jest”, s. 247 ,wiadomym jest” zamiast
»wiadome jest™). W $wietle obecnie obowigzujgcych regut gramatyki jezyka polskiego takie
uzycie przymiotnika jest bledne (a nie ,,blednym”).

Staranna korekta tekstu pozwolilaby tez na wyeliminowanie bledéw literowych
(szczegllnie razi sensu stricte zamiast sensu stricto wystepujace kilkakrotnie w pracy np. na

s. 45, 59, 256) a takze bledéw interpunkeyjnych.
12



Dla porzadku nalezy tez zaznaczyé, ze kodeks pracy to ustawa 2 dnia 26 czerwca 1974 1.,
tj. Dz.U. z 2014 r., poz. 1502 z p6zn. zm., a nie - jak to wynika z przypisu 520 na s. 173 -
ustawa z dnia 26 czerwca 1998 r., tj. Dz.U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94 z pé7n. zm., za$ obecnie
ustawa z dnia 17 gradnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen
Spolecznych ma tekst jednolity z 2015 r. (Dz.U. poz. 748) a nie tekst jednolity z 2009 r.
(Dz.U. Nr 153, poz. 1227).

Bledem warsztatowym recenzowanej rozprawy jest tez konstruowanie licznych
fragmentéw pracy powstajacych w oparciu o jedno srodio bibliograficzne (np. s. 208-210
powstaly w oparciu jedynie o pracg T. Rostkowskiego, Wartosciowanie stanowisk pracy a
system wynagrodzer: zasadniczych w korpusie stuzby cywilnej. Opracowanie wykonane na
zaméwienie Kancelarii Prezesa Rady Ministréw, Warszawa 2008). W takim przypadku nie
spos6b liczyé na oryginalno$¢ toku wywodu.

W rozprawie naukowej nalezy tez unikaé gotostownosci, braku udokumentowania
gloszonych tez. Z takimi wypowiedziami mozna sig niekiedy spotka¢ w recenzowane] pracy.
Np. na s. 229 Doktorantka pisze, Ze instytucja doradcéw etycznych powolanych ,w
Ministerstwie Srodowiska” (oczywiscie chodzi tu o Ministerstwo Ochrony Srodowiska)
spotyka sie z krytyka prakiykéw i teoretykow, jednak bez odesfania do stosownych Zrodel,
bez proby udokumentowania tych twierdzen.

Na koniec tych uwag sformulowaé mozna propozycj¢ do rozwazenia dla Autorki w
przysztodci, Chodzi o wybor postugiwania si¢ pojeciem mentor lub patron na oznaczenie
* psoby majgcej za zadanie czuwanie nad pracg poczatkujacego urz¢dnika, pomoc i zapoznanie
go ze struktura korpusu stuzby. Majac na wzgledzie pewne negatywne konotacje pojecia
mentor w jezyku polskim, ktére jest uzywane z dezaprobata na oznaczenie kogos$, kto stale
poucza innych poniewaz uwaza si¢ za madrzejszego 1 jednoczesnie pozytywne dla patrona
kojarzonego z opickunem (np. patron aplikanta) wydaje sie, ze trafniejsze jest w tym
przypadku okreslenie patron.

5. Ogélna ocena. Autorka recenzowanej pracy niewatpliwie zdecydowanie lepiej czuje
si¢ W pozaprawnej niz prawnej warstwie prowadzonych rozwazan. Wida¢ to wyraznie, gdy ze
swobodg porusza si¢ w szeroko zgromadzonej literaturze przedmiotu z zakresu zarzadzania
zespolami ludzkimi, gdy tymezasem problematyka prawna (raktowana jest W sposob nie dosé
poglebiony.

Majac na uwadze liczne usterki opracowania, ktorym trudno przeciwstawi¢ istotniejsze
zalety rozpsawy, stwierdzi¢ nalezy, ze recenzowana praca ledwie spelnia wymogi stawiane

rozprawom doktorskim w art. 13 ustawy z dnia 14 marca 2002 r. o stopniach naukowych i
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tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sziuki (tekst jednolity Dz.U z 2014 r.,

poz. 1852 ze zm.) i moze stanowié podstawe do podjecia dalszych czynnosci w przewodzie

doktorskim.
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