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WSTEP

1. Europejski Bank Centralny (EBC ,bank”)  wraz
z krajowymi bankami centralnymi wszystkich pafstw czlon-
kowskich Unii Europejskiej (UE) tworza Europejski System
Bankéw Centralnych (ESBC). Gtéwnym celem ESBC jest utrzy-
manie stabilno$ci cen. ESBC wspiera takze ogélne polityki
gospodarcze UE, majac na wzgledzie przyczynianie si¢ do osiag-
nigcia celéw UE (!). Aby to osiagnaé, EBC wykonuje zadania
okreslone w statucie (?) i odpowiada za zarzadzanie swojg dzia-
falnoscig i finansami.

2. Podstawe przeprowadzania przez Trybunal kontroli
skuteczno$ci zarzadzania EBC stanowi art. 27 ust. 2 Protokotu
w sprawie Statutu ESBC i EBC (}). Kontrola za 2009 r. objeta
zasady, procedury i systemy zarzadzania zasobami kadrowymi
w EBC.

3. Rada Prezeséw, na wniosek Zarzgdu, ustanawia warunki
zatrudnienia pracownikéw EBC (*). Podstawowe dokumenty
regulujgce kwestie zasobéw kadrowych w EBC to warunki
zatrudnienia, regulamin pracowniczy oraz inne okélniki admi-
nistracyjne i wytyczne dotyczace zatrudniania, awansu, mobil-
noéci i kodeksu postgpowania. Ogélna liczba pracownikow
w EBC sklada si¢ z pracownikéw etatowych (1 386 na koniec
2009r) i pracownikéw pozaetatowych (278 na koniec
2009 r.). Pracownicy pozaetatowi obejmuja: pracownikéw
ESBC | organizacji miedzynarodowych (127), czlonkéw
programu  studiéw  podyplomowych (24), doktorantéw
i studentéw (72), badaczy wizytujacych (9) i pracownikow
agencji (46). Ponadto EBC w razie potrzeby podpisuje umowy
z konsultantami.

ZAKRES KONTROLI I PODE]éCIE KONTROLNE

4. Do kontroli EBC Trybunat stosuje podejscie kontroli rota-
cyjnej i wybiera do badania w poszczegdlnych latach rézne
dziedziny zarzadzania. Celem kontroli za 2009 r. byla ocena
jako$ci zarzadzania przez EBC zasobami kadrowymi, dzigki
uzyskaniu odpowiedzi na nastgpujace kluczowe pytania
kontrolne:

— Czy EBC ustanowil kompleksowe warunki i zasady zatrud-
nienia?

— Czy EBC przyjal i stosowal przejrzyste zasady i procedury
naboru pracownikéw?

— Czy obowigzujace w EBC polityki i procedury oceny
pracownikéw, rozwoju kariery i szkolen byly odpowiednie?

(") Art. 127 ust. 1 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej.

(?) Statut ESBC oraz EBC jest protokolem zalgczonym do Traktatu.

() Art. 27 ust. 2 stanowi: ,Postanowienia artykulu 287 Traktatu
o funkcjonowaniu Unii Europejskiej stosuja si¢ tylko do badania
skutecznosci zarzadzania EBC”.

() Art. 36 ust. 1 Protokotu w sprawie Statutu Europejskiego Systemu
Bankéw Centralnych i Europejskiego Banku Centralnego.

— Czy EBC wykorzystywal narzedzia zarzadzania dzialaniami
zwigzanymi z zasobami kadrowymi i zaspokajal potrzeby
informacyjne kierownictwa i pracownikow?

5. Trybunal dokonal réwniez przegladu dzialan podjetych
w zwigzku z jego ustaleniami i zaleceniami w tej dziedzinie
poczynionymi w wyniku kontroli za 2004 r. (°), ktéra dotyczyta
skuteczno$ci zarzadzania zasobami kadrowymi w zakresie:
rekrutacji i mobilnodci, wynagrodzen i zwrotéw kosztéw,
a takze zarzadzania nieobecnosciami w pracy.

6. Kontrola objeta tylko pracownikéw etatowych EBC
i skladala si¢ z nastepujacych podstawowych elementow:

a) przegladu obowigzujacych w EBC warunkéw zatrudnienia
i regulaminu pracowniczego, lacznie z pordwnaniem
z przepisami pracowniczymi instytucji UE i innej organizacji
finansowej;

b) oceny zasad i procedur naboru pracownikéw poprzez
analiz¢ stosownej dokumentacji i szczeg6lowe badanie 20
losowo dobranych procedur. Oparto si¢ réwniez na pracach
kontrolnych Dyrekcji Audytu Wewnetrznego banku (D-IA)
w zakresie procesu rekrutacji, w zwigzku z pozytywna oceng
stosownosci i zakresu prac kontrolnych D-IA w tym
obszarze. Dobrana przez Trybunal préba objela inne pozycje
niz pozycje zbadane przez D-IA;

) oceny systeméw oceniania i nagradzania pracownikow
dokonanej za pomocg przegladu wytycznych i badania 24
ocen wybranych w trzech dyrekcjach, przegladu polityki
szkoleniowej obejmujacego badanie proby szkolen scentrali-
zowanych i zdecentralizowanych;

=

przegladu systeméw informacyjnych w zakresie zasobow
kadrowych, wraz z oceng informacji na tematy zwigzane
z zasobami kadrowymi, dostarczanych kierownictwu
i pracownikom.

USTALENIA KONTROLI

Czy EBC ustanowil kompleksowe warunki i zasady zatrud-
nienia?

7. Warunki i zasady zatrudnienia pracownikéw powinny by¢
kompleksowe, szczegétowo obejmowaé wszystkie aspekty
zarzadzania zasobami kadrowymi, takie jak wynagrodzenia,
urlopy, godziny nadliczbowe, oddelegowanie, okresy prébne,
zarzgdzanie nieobecno$ciami, molestowanie itp.

8.  Przeglad podstawowych warunkéw i zasad zatrudnienia
pracownikéw wykazal, ze sa one kompleksowe. EBC dokonuje
obecnie konsolidacji wszystkich zasad i przepisow w jednym
podreczniku  pracowniczym, ktéry uzupelnia podrecznik
procedur wydany w 2007 r. i ostatnio zaktualizowany
w marcu 2009 r.

() Dz.U. C 119 z 19.5.2006, s. 17.
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9.  Poprzednio Trybunal zalecit okresowe dokonywanie przez
EBC oceny, czy warunki zatrudnienia sg poréwnywalne
z sytuacjg w innych instytucjach UE i instytucjach finanso-
wych (1).

10.  EBC przeprowadzil benchmarking swojego planu emery-
talnego (%) i dokonal ograniczonej liczby poréwnan tematycz-
nych z instytucjami UE i innymi poréwnywalnymi instytucjami
finansowymi. W wyniku tych poréwnan nie wprowadzono
zadnych znaczacych zmian do warunkéw  zatrudnienia
w EBC. Ogdlnie rzecz biorac, EBC uwaza, ze jego warunki
zatrudnienia s3 odpowiednie, czego dowodzi niska rotacja
pracownikéw (}) oraz fakt, ze niewielu kandydatow odrzucilto
oferte pracy.

Czy EBC przyjgt i stosowal przejrzyste zasady i procedury
naboru pracownikéw?

11.  Aby procesy rekrutacji byly uznane za odpowiednie,
muszg by¢ przejrzyste i skuteczne. Do tego celu konieczne
jest ustanowienie zasad i procedur naboru. Trybunal ocenil,
czy bank:

— ustanowil kompleksowe i jasne zasady i procedury naboru
pracownikéw, oraz

— stosowal te zasady i procedury w sposéb konsekwentny na
wszystkich etapach procesu rekrutacji, czyli podczas:

— sporzadzania i publikacji informacji o wolnym stano-
wisku, oraz

— samej procedury wyboru.

Zasady i procedury naboru pracownikéw EBC

12, Nalezy ustanowi¢ zestaw kompleksowych i jasnych zasad
i procedur naboru pracownikéw, obejmujacy wszystkie
kluczowe etapy procesu w jasny i szczeg6lowy sposob. Muszg
by¢ w nich okreslone: osoby odpowiedzialne za poszczegdlne
etapy procesu rekrutacji, decyzje, ktére mnalezy podjad,
i wymagane dokumenty.

13.  Ogodlne zasady zatrudniania s kompletne, jasne i tatwo
dostgpne dla wszystkich zainteresowanych stron. Jednakze nie
opracowano kompleksowego podrecznika oraz brakuje listy
kontrolnej zapewniajacej, ze podczas procesu rekrutacji prawid-
lowo przeprowadzono wszystkie dzialania.

Stosowanie zasad i procedur naboru pracownikow

14.  Zatrudnianie pracownikéw powinno si¢ odbywal
zgodnie z obowiazujacymi zasadami i procedurami. Celem
procedur naboru powinno by¢ zatrudnianie, w sposéb termi-
nowy i przejrzysty, pracownikow, ktorzy najlepiej odpowiadaja
profilowi stanowiska.

(") Zob. zalecenie w sprawozdaniu Trybunatu za 2004 r. (Dz.U. C 119
z 19.5.2006, s. 17).

(%) Kontrola Trybunalu nie objela planu emerytalnego EBC.

() Roczna rotacja pracownikéw w okresie 2004-2008 wynosila
miedzy 2,0 % a 2,6 %.

15.  Procedury naboru kadr EBC majg zagwarantowal, Zze
wszyscy  pracownicy EBC s3  wybierani, mianowani
i awansowani przez Zarzad przy nalezytym uwzglednieniu
zasad kwalifikacji zawodowych, publikacji, przejrzystosci,
réwnego dostepu i rownych szans (4).

16.  Podczas kontroli zbadano zaréwno kampanie rekruta-
cyjne, jak i bezposrednie mianowania. Zbadane bezposrednie
mianowania byly jasno udokumentowane oraz zgodne
z obowigzujagcymi w EBC przepisami. Kampanie rekrutacyjne
sa bardziej zlozonym procesem, w ktérym oceniono takie
kwestie, jak ogloszenia o wolnych stanowiskach i procedury
naboru.

Ogloszenia o wolnych stanowiskach

17.  We wszystkich kampaniach rekrutacyjnych nalezy
sporzadzi¢ ogloszenie o wolnym stanowisku, w ktérym nalezy
jasno przedstawi¢ podstawowe obowiazki na danym stanowisku
oraz og6lny opis wymaganych badZ pozadanych kwalifikacji
dotyczacych wyksztalcenia i innych kwalifikacji, umiejetnosci
i do$wiadczenia. Ogloszenie takie powinno réwniez wskazywaé
charakter i dlugo$¢ umowy, a takze kryteria wyboru. Wszystkie
ogloszenia o wolnych stanowiskach nalezy umiescié
w elektronicznym systemie rekrutacji EBC, a takze mozna je
publikowaé w inny sposéb, jezeli uzna si¢ to za stosowne.

18.  Zbadane ogloszenia o wolnych stanowiskach zawieraly
dostateczny opis wymaganego doswiadczenia i kwalifikacji oraz
charakteru stanowiska i kryteriow wyboru. Wyznaczono
rozsadny termin przedkladania kandydatur.

19. Pomimo staran EBC, aby zacheci¢ pracownikéw do
mobilnosci i przyciggaé kandydatéw o profilu, ktéry mozna
wykorzystaé w réznych dyrekcjach, warunki przyjecia na stano-
wiska czesto byly bardzo techniczne. Ogélnie rzecz biorac,
przykladanie duzej wagi do bardzo specyficznej wiedzy tech-
nicznej utrudnia pdZniejsza mobilno$¢ w ramach EBC. Nie
opracowano zestawu podstawowych, standardowych kompe-
tencji potrzebnych do wypelniania zadan przewidzianych na
réznych poziomach hierarchii, ktéry méglby ulatwi¢ sporzg-
dzanie ogloszen o wolnych stanowiskach i wzmocnié
wewnetrzng mobilno$¢ pracownikow.

Procedura naboru

20.  Obowigzujace w EBC zasady przewidujg, ze wyznaczona
komisja rekrutacyjna decyduje o tym, czy czescia procedury
beda testy, zadania pisemne, czy tez inne narzedzia. Wszystkie
procedury rekrutacyjne musza obejmowal co najmniej jedng
rozmowe kwalifikacyjng czlonkéw komisji  rekrutacyjnej
z kazdym kandydatem. Ocena umiejetnoéci zarzadczych
w przypadku wszystkich stanowisk kierowniczych powinna
by¢ przeprowadzona przez zewnetrznego konsultanta. Komisja
rekrutacyjna moze réwniez uwzgledni¢ referencje adekwatne do
stanowiska wystawione przez poprzednich pracodawcow
kandydata, a takze przez obecnych lub bylych szeféw kandy-
data w EBC. Ocena powinna si¢ opiera¢ na wymogach doty-
czacych kwalifikacji i do§wiadczenia, okreslonych w ogloszeniu
o wolnym stanowisku.

(*) Art. 20 ust. 1 i ust. 2 decyzji EBC z dnia 19 lutego 2004 r. przyj-
mujgcej Regulamin Europejskiego Banku Centralnego (EBC/2004/2)
(2004/257/WE) (Dz.U. L 80 z 18.3.2004, s. 33).
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21.  Po zakoniczeniu procedury komisja rekrutacyjna ma za
zadanie przedstawi¢ swoje wnioski na temat wstepnie wybra-
nych kandydatéw uszeregowanych pod wzgledem ich predys-
pozycji. Komisja rekrutacyjna powinna nastgpnie wystapic
o aprobate szefa dyrekgji, do ktérego nalezy wolne stanowisko,
lub Zarzadu, jezeli stanowisko znajduje si¢ powyzej pewnego
poziomu w hierarchii.

22. W kazdej ze zbadanych kampanii rekrutacyjnych zasto-
sowano kombinacje kilku metod oceny predyspozycji kandy-
datéw (zob. ramka).

Ramka

Metody oceny stosowane podczas kampanii
rekrutacyjnych

— Wstepny przeglad | wstepna lista

— Testy pisemne

— Sprawdzanie referencji

— Rozmowa kwalifikacyjna z komisja rekrutacyjna

— Zewnetrzna ocena umiejetnosci zarzadczych

— Rozmowa kwalifikacyjna z czlonkiem Zarzadu

23.  Zbadane kampanie rekrutacyjne byly prowadzone
w spos6b terminowy. Decyzje podejmowane na poszczegdlnych
etapach procesu naboru byly uzasadnione w protokole.
Jednakze zbadane protokoly zawieraly tylko opisowa ocene
i czgsto nie odnosily si¢ bezposrednio do osiagnietych
wynikéw. Wybrani kandydaci mieli wymagane do$wiadczenie
i kwalifikacje, jednak w wielu przypadkach trudno bylto przesle-
dzi¢, w jaki sposob kandydatéw wstepnie i ostatecznie wybrano.
Oceny testébw pisemnych i rozméw kwalifikacyjnych
z kandydatami byly w znacznej mierze opisowe, a czesto nie
sporzadzano zadnych tabel rankingowych, aby poréwnaé oceny
poszczegdlnych kandydatow.

24, W kampaniach, w ktérych sprawdzano referencje, nie
zawsze umieszczano wynik tego sprawdzenia w dokumentacji
dotyczacej rekrutacji; nie bylo réwniez dowodéw, ze czlon-
kowie komisji rekrutacyjnej systematycznie omawiali jego
wyniki.

Czy obowigzujgce w EBC polityki i procedury oceny pracow-
nikéw, rozwoju kariery i szkoleri byly odpowiednie?

25.  Trybunat ocenil, czy EBC:

— ustanowil kompleksowe i jasne procedury oceny pracow-
nikéw i czy byly one konsekwentnie stosowane,

— ustanowil odpowiednia polityke rozwoju kariery, oraz

— adekwatnie planowal dziatania szkoleniowe i regularnie
ocenial programy szkoleniowe.

Procedury oceny pracownikéw

26. Powinny istnie¢ jasne wytyczne obejmujace wszystkie
aspekty systemu oceny pracownikéw. System oceny pracow-
nikéw powinien okreslac role i jasno przedstawiaé, czego ocze-
kuje si¢ od oceniajacych i ocenianych.

27.  Przewodnik po ocenie w EBC opisuje kluczowe aspekty
stosowanego w banku systemu oceny. Wykorzystywany wzor
oceny zawiera nastgpujace pola: (i) przeglad wynikéw ocenia-
nego mierzonych w odniesieniu do zadan i celéw wyznaczo-
nych podczas oceny w poprzednim roku; (i) ogdélna ocena
wynikéw w odniesieniu do wartosci EBC; (iii) przeglad poziomu
umiejetnosci mierzonego w odniesieniu do kompetencji EBG;
(iv) ustalenie zadan i celéw na nastgpny okres; (v) czg$¢ poswig-
cona szkoleniom i rozwojowi; (vi) czg$¢ obejmujgca podsumo-
wanie uwag dwodch oceniajacych; oraz (vii) cze$¢ na uwagi
ocenianego.

28. W wyniku analizy procedur oceny Trybunal stwierdzil,
ze:

a) system jest wystarczajagco kompleksowy, a w przewodniku
jasno opisano proces;

b) system ulatwia przedstawianie zréwnowazonych informaciji
zwrotnych, poniewaz: (i) kazdy pracownik jest oceniany
przez co najmniej dwoch oceniajgcych, a w stosownych
przypadkach prosi si¢ o wklad dodatkowego oceniajacego;
oraz (i) wielozrodlowe informacje zwrotne na temat
wynikow kierownik6w sa wymagane co trzy lub cztery lata;

) czg¢ oceny dotyczaca postgpowania osoby ocenianej
zgodnie z wartoSciami EBC w jego codziennej pracy jest
teoretyczna i nie dostarcza szczegdlnie wartoSciowych infor-
magji, ktére przyczynilyby si¢ do oceny i rozwoju danego
pracownika; oraz

&

niekonsekwentnie wykorzystywano trzy podczesci w czesci
wzoru oceny dotyczacej szkolent i rozwoju.

Oceny poszczegblnych pracownikéw

29.  Podczas oceny poszczegdlnych pracownikéw nalezy
przestrzegal zapiséw przewodnika po ocenie w EBC. Zapisy
przewodnika nalezy stosowa konsekwentnie we wszystkich
dyrekcjach, aby zapewni¢ jednolite podejscie i uczciwa oceng
wszystkich pracownikow.
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30.  Badanie wybranych indywidualnych ocen w dyrekcjach
wykazalo, ze:

a) indywidualne oceny pracownikow sa z reguly przeprowa-
dzane zgodnie z zapisami przewodnika;

b) jako$¢ ocen rézni si¢ w zaleznosci od oséb przeprowadza-
jacych oceng;

¢) do konca stycznia 2010 r. zakoniczono tylko 48 % ocen za
2009 r., mimo iz dla wszystkich dyrekeji kluczowy wskaznik
wykonania wyniost 100 % zakonczonych ocen;

d) w wielu przypadkach wyznaczone cele byly niejednoznaczne
i trudne do zmierzenia ('), z wyjatkiem DG Operacji Rynko-
wych (DG-M);

e) nie okre$lono konkretnych obszaréw poprawy; oraz

f) stwierdzono inne uchybienia w indywidualnych ocenach
pracownikéw, na przyklad oceny bez wyznaczonych celéw
lub bez dostatecznego okreslenia potrzeb szkoleniowych.

Rozwoj kariery

31.  EBC powinien opracowaé stosowne polityki i procedury
rozwoju kariery z mys$la o nagradzaniu pracownikéw za ich
osiggniecia i utrzymaniu zmotywowanych pracownikow.

32.  Trybunal dokonal przegladu polityk i zasad rozwoju
kariery i wybral probe do badania zgodnosci z tymi politykami
i zasadami.

33.  Rozwéj pracownikow i dzialania w  zwigzku
z wyzwaniami demograficznymi (%) znajduja si¢ posréd priory-
tetow EBC wymienionych w piSmie prezesa z 2009 r. (3).
Zgodnie ze strategia EBC jedna z kluczowych polityk
w ostatnich latach byla stabilno$¢ liczby pracownikéw etato-
wych. Wyzwania demograficzne w polaczeniu ze stabilng liczbg
pracownikéw  etatowych stanowia gléwne utrudnienie
w postepie kariery pracownikéw EBC. Odnotowano, ze liczba
pracownikéw etatowych wzrosta tylko o 3 %, natomiast
znacznie wzrosta liczba pracownikéw pozactatowych (ze
154w 2006 r. do 254 w 2009 r.).

34.  EBC wspiera mobilno$¢ (¥) i zapewnia konieczne szko-
lenia, jednak to od pracownika zalezy, czy skorzysta z tych

(') Na przyklad: przyczynianie si¢ do podtrzymywania dobrych
stosunkéw z klientami w innych dyrekcjach, przyczynianie sie
poprzez coaching pracownikéw do wysokiej jakosci ustug, praca
przy KWW, sporzadzanie uméw o zlozonym charakterze prawnym,
uczestnictwo w procedurze zamdwienia.

(%) Ponad polowa pracownikéw EBC ma od 35 do 45 lat, natomiast
ogromna wigkszo$¢ kierownikéw i doradcéw ma mniej niz 54 lata.
Oznacza to, ze jest duza liczba pracownikéw w stosunkowo waskim
zakresie wiekowym i o podobnych oczekiwaniach co do kariery.

(}) Sporzadzane co roku pismo prezesa wyznacza strategiczne cele EBC
na kolejny rok.

(* Istnieja dwa rodzaje mobilnoSci: wewnetrzna i zewngtrzna. Mobil-
no$¢ wewnetrzna moze by¢ stala lub czasowa; moze oznaczaé ten
sam poziom wynagrodzenia lub by¢ polaczona z awansem. Mobil-
no$¢ zewngtrzna moze by¢ oplacana w pelni przez bank lub moze
obejmowaé czasowe zawieszenie umowy o zatrudnieniu w EBC.

mozliwosci ksztaltowania swojej kariery. Nie istniejg okreslone
z gory Sciezki kariery i nie ma automatycznego awansowania.

35. Zgodnie z okélnikiem administracyjnym EBC doty-
czacym awanséw i dodatkowych podwyzek wynagrodzenia
pracownik moze uzyskal awans jedynie w nastgpstwie:

— procedury naboru na wolne stanowisko (rekrutacja lub
bezposrednie mianowanie),

— konwersji stanowiska (np. podwyzszenie stopnia), oraz

— decyzji o przyznaniu mu dodatkowej podwyzki wynagro-
dzenia.

36. W uzupelnieniu do opcji opisanych w powyzszym
punkcie istnieje rowniez roczny przeglad wynagrodzen
i premii. Polityka nagréd w EBC ma na celu nagradzanie oséb
za wyniki i osiagnigcia poprzez powigzanie poziomu wynagro-
dzenia z ich pracg na rzecz skutecznego osiggania celéw przez
EBC. Pracownicy majg prawo do dwdch rodzajow nagréd:
wzrostu wynagrodzenia oraz premii.

37.  Odnotowano, co nastgpuje:

a) w zwigzku z konwersjami stanowisk w 2009 r. przedtozono
55 wnioskéw z 12 dyrekcji; pie¢ wybranych przez EBC
przypadkow bylo dobrze udokumentowanych (°);

b) w zwigzku z dodatkowymi podwyzkami wynagrodzen
zatwierdzono 11 z 17 wnioskow dyrekgji. Cztery zbadane
przez Trybunal przypadki wskazuja, ze dodatkowe podwyzki
wynagrodzenia byly dobrze umotywowane (°);

¢) w zwigzku z rocznym przegladem wynagrodzen i premii do
badania wybrano trzy dyrekcje i dokonano przegladu préby
20 indywidualnych ocen. EBC nie powigzal w wyrazny
sposéb procedury oceny z rocznym przegladem wynagro-
dzen i premii, poniewaz bank zarzadza oceng pracownikéw
w zindywidualizowany sposéb, w odréznieniu od rocznego
przegladu wynagrodzen i premii, polegajacego na pordw-
naniu. Trybunal nie stwierdzit widocznych sprzecznosci
pomiedzy ocenami a decyzjami w zakresie rocznego prze-
gladu wynagrodzen i premii. Jednakze nie stwierdzono
bezposredniego zwigzku pomiedzy bardzo pozytywna
oceng a przyznang liczbg punktéw w rocznym przegladzie
lub premig;

() W odniesieniu do kazdego przypadku wypelniono formularz
wniosku, w ktérym wskazano uzasadnienie operacyjne, rozwigzania
strategiczne i wplyw organizacyjno-zarzadczy.

() W odniesieniu do kazdego przypadku sporzadzono podsumowanie
wynikéw w dluzszej perspektywie, jasno wyjasniono powody
ztozenia wniosku oraz podsumowano oceny pracownikow.
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d) decyzj¢ w zakresie rocznego przegladu wynagrodzen
i premii podejmuje kierownictwo dyrekcji. Jednakze szczegd-
fowe decyzje dotyczace punktéw procentowych, ktére maja
by¢ przyznane poszczegblnym osobom, nie s3 udokumen-
towane, a wyniki przekazuje si¢ jedynie zainteresowanej
osobie.

Szkolenia

38.  Roczne dzialania szkoleniowe powinny by¢ odpowiednio
planowane. Nalezy zapewnia¢ szkolenia ukierunkowane, np. dla
nowo zatrudnionych pracownikéw, kierownikoéw i innych
pracownikéw o konkretnych umiejetnosciach. W odniesieniu
do wszystkich programéw szkoleniowych nalezy przeprowa-
dza¢ oceny dotyczace ich jakosci. Informacje o szkoleniach
powinny by¢ latwo dostgpne dla wszystkich pracownikow
oraz powinien istnie¢ jeden punkt informacji o wszystkich dzia-
faniach szkoleniowych.

39. W EBC istniej3 dwa rodzaje szkolen: scentralizowane
i zdecentralizowane. Szkolenia scentralizowane sa przeznaczone
dla wszystkich pracownikéw, a zarzadzaja nimi Dyrekcja Gene-
ralna Kadr, Budzetu i Organizacji (DG-H) oraz Dyrekcja Gene-
ralna Systeméw Informatycznych (DG-IS). Szkolenia zdecentra-
lizowane s3 organizowane przez poszczegdlne dyrekcje
i obejmuja glownie specjalistyczne tematy techniczne.

40. Kontrola objela przeglad programu szkolen w 2009 r.
oraz badanie préby dzialan szkoleniowych w trzech dyrekcjach.
Wryniki badania wykazaly, ze:

a) wszyscy nowi pracownicy otrzymuja wystarczajace szkolenie
wstepne i inne wazne informacje;

b) jesli chodzi o zbadane dzialania szkoleniowe, informacje
zwrotne wskazujg, ze szkolenia spelnialy oczekiwania
uczestnikow 1 zostaly pozytywnie przez nich ocenione;

¢) jesli chodzi o zdecentralizowane dzialania szkoleniowe —
stanowigce ok. dwodch trzecich budzetu na szkolenia
w EBC — za ktdére odpowiadajg i ktére finansuja poszcze-
gblne dyrekcje — nie ma jednego punktu informacyjnego (1);
oraz

&

przekazuje si¢ mato informacji na temat szkolen zdecentra-
lizowanych. Sprawozdania poszkoleniowe przedstawia si¢
i przechowuje w stosownych dyrekcjach, lecz nie sa one
przekazywane innym dyrekcjom.

Czy EBC wykorzystywal narzedzia zarzgdzania dziataniami
zwigzanymi z zasobami kadrowymi i zaspokajal potrzeby
informacyjne kierownictwa i pracownikow?

Systemy informatyczne wykorzystywane do zarzadzania
zasobami kadrowymi

Systemy informatyczne wykorzystywane do zarzgdzania zasobami
kadrowymi w EBC

41.  Danymi dotyczacymi zasobow kadrowych nalezy zarza-
dzaé w sposéb zintegrowany, aby zapewni¢ kompletnos¢,

(") Jeden punkt informacyjny istnieje w odniesieniu do szkolen scen-
tralizowanych, np. na temat dostgpnych szkolen, sposobu zglaszania
si¢ na nie i innych szczegdtéw organizacyjnych.

wiarygodno$¢ i sp6jnos¢ danych Zrédlowych na potrzeby
planowania, monitorowania i sprawozdawczo$ci w zakresie
dzialan dotyczacych zasobéw kadrowych.

42.  Czes¢ informacji na temat zasobéw kadrowych (np.
umowy o pracg) przetwarza si¢ i przechowuje w papierowych
aktach personalnych. EBC jest w trakcie wprowadzania cyfro-
wych akt personalnych. DG-H wykorzystuje gléwnie dwa
systemy informatyczne: ISIS oraz system e-rekrutacji, ktéry
ma zostaé wycofany w 2011 r. ISIS jest oprogramowaniem
opartym na systemie SAP, wprowadzonym w EBC w styczniu
2008 r. Wprowadzenie go mialo znaczacy wplyw na liczbe
zadan zwigzanych z zarzadzaniem zasobami kadrowymi.
Wykorzystuje si¢ juz lub aktualnie wdraza kilka jego modutéw.

43, Portal ISIS jest dostepny dla wszystkich pracownikéw
EBC poprzez intranet. Pracownicy EBC sami odpowiadajg za
aktualizacje swoich danych personalnych, takich jak numer
rachunku bankowego i informacje osobiste. Zarzadzanie wias-
nymi danymi personalnymi przez pracownikéw przyniosto
poprawe jakosci danych.

44.  Na koniec 2009 r., mimo iz system ISIS byt operacyjny
od strony technicznej od stycznia 2008 r., nie przypisano tego
systemu do konkretnej dyrekcji. System tymczasowo byl przy-
pisany do grupy sterujacej projektem. Ponadto nie zawarto
umowy o gwarantowanym poziomie ustug. Umowy takie sa
zwykla praktyka stluzagca do okreSlania gwarantowanego
poziomu ustug dla uzytkownikéw systemu informatycznego
przez ustugodawce operacyjnego oraz do zdefiniowania rdl
i zadan stron umowy.

Wdrazanie modutéw ISIS stuzgcych do zarzgdzania zasobami kadro-
wymi

45.  Przed wdrozeniem nowego systemu informatycznego
nalezy przeprowadziC testy przyjecia go przez uzytkownikéw
i uzyska¢ ich zgode na jego wdrozenie. Wszystkie testy
powinny zosta¢ odpowiednio udokumentowane, przeanalizo-
wane 1 zatwierdzone oraz stanowi¢ czg§¢ dokumentacji
systemu.

46.  Po pomyslnym przejsciu testéw system powinien by¢
gotowy do zastosowania w $rodowisku produkcyjnym. Na
tym etapie uzytkownicy powinni juz posiadaé procedury i by¢
w pelni przeszkoleni w uzytkowaniu nowego systemu. Po
wdrozeniu nowego systemu nalezy nastepnie przeprowadzic
przeglad powdrozeniowy, aby sprawdzié, czy system zostal
odpowiednio zaprojektowany i opracowany oraz czy wbudo-
wano w niego stosowne mechanizmy kontroli.

47.  Moduly systemu ISIS sluzace do zarzadzania zasobami
kadrowymi wdrazano etapami. Na kazdym etapie przeprowa-
dzano testy przyjecia przez uzytkownikéw i uzyskiwano
zatwierdzenie przez uzytkownikoéw przed przystapieniem do
realizacji. Na podstawie proby Trybunal zbadal istnienie
i dokumentacje przypadkéw testowania zwigzanych z tymi
etapami. W dwoch przypadkach testowania jedyna dostepng
dokumentacja byt podrecznik uzytkownika w zakresie wdraza-
nego procesu.
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48.  Przed uruchomieniem systemu ISIS przeprowadzono
przedprodukcyjng oceng bezpieczenstwa obejmujaca zagrozenia
informatyczne i plany dzialania/mechanizmy kontroli stuzgce
do zarzadzania tymi zagrozeniami. Jednakze nie spelniono
kilku kryteriow w przedprodukcyjnej ocenie bezpieczenstwa
przed uruchomieniem systemu ISIS. DG-H, jako dzial, do
ktérego przynalezal system, zaaprobowala ryzyko rezydualne.
Trybunal uwaza, ze dwa z tych zagrozen maja potencjalnie
wysoki stopiefi i nalezalo je wyeliminowaé, aby zapewni¢ pouf-
no$¢, integralno$¢ danych i dostepnos$¢ zasobdéw informacyj-
nych.

49.  Podczas wdrazania moduléw do zarzgdzania zasobami
kadrowymi systemu ISIS przeprowadzono szkolenia w salach
informatycznych i sesje praktyczne, aby przeszkoli¢ uzytkow-
nikéw. Obecnie nowych pracownikow z uzytkowania tych
systeméw szkolg ich wspélpracownicy (np. job shadowing —
praca z bardziej doswiadczonym wspélpracownikiem). Sesje
szkoleniowe organizuje si¢ dla okreSlonych grup uzytkow-
nikéw, np. asystentow kierownictwa i pracownikow zewnetrz-
nych. Co miesigc wydawany jest biuletyn ISIS; w intranecie
dostgpne sa podreczniki i demonstracje.

50.  Projekt wdrozenia ISIS nie zostal jeszcze ukonczony,
zatem nie ma jeszcze zastosowania przeglad powdrozeniowy
majacy na celu weryfikacje, czy system zostal odpowiednio
zaprojektowany i opracowany i czy wbudowano w niego
stosowne mechanizmy kontroli.

51.  Wszelkie zmiany w systemie ISIS uzgadnia si¢ z dzialami
odpowiadajgcymi za dany proces. W odniesieniu do okreslo-
nych standardowych zmian w systemie ISIS stosuje si¢ szybka
Sciezke zmiany. Podczas kontroli zbadano trzy procedury
operacyjne zwigzane z szybka S$ciezka zmiany. Dokumenty
dotyczace wszystkich trzech procedur byly wersjami wstgpnymi.
Nie otrzymano informacji na temat tego, kto zatwierdzi te
procedury i kiedy to nastapi.

Zarzgdzanie danymi dotyczgcymi zasobow kadrowych

52.  Przetwarzanie danych personalnych ma si¢ odbywac
zgodnie z przepisami dotyczacymi ochrony danych. Stosowny
dostep do réznych pozioméw danych powinien by¢ udzielany
pracownikom zgodnie z ich zadaniami. Jezeli pracownik majacy
dostep do systemu informacji o zasobach kadrowych opuszcza
wydzial, nalezy cofna¢ jego prawa dostepu.

53. W EBC wprowadzono procedur¢ informowania wyma-
gajaca od odpowiedniego kontrolera, przed wprowadzeniem
nowych operacji przetwarzania danych personalnych, zawiado-
mienia inspektora ochrony danych przy uzyciu interfejsu siecio-
wego dostepnego poprzez strong internetowa inspektora znaj-
dujaca si¢ w intranecie EBC. Dane personalne pracownikéw sg
przetwarzane m.in. w modulach do zarzgdzania zasobami
kadrowymi systemu ISIS. Informacj¢ do inspektora danych
osobowych przestano we wrzesniu 2008 r., chociaz system
ISIS dziatal od stycznia 2008 r.

54. Kazdemu pracownikowi przypisano okreslong role
w module do zarzadzania zasobami kadrowymi systemu ISIS.
Starszemu specjaliScie ds. zasobéw kadrowych w programie ISIS
przyznano prawo zatwierdzania profili okreslajacych role.

55.  Trybunal otrzymal liste wszystkich pracownikéw majs-
cych w systemie ISIS profil umozliwiajgcy dostep do wszystkich
informacji, aby oceni¢, czy profil ten maja wylacznie odpo-
wiednie osoby. W trzech przypadkach profil dostgpu do infor-
macji o zasobach kadrowych przyznano pracownikom
zewnetrznym  (pracownikom agencji i konsultantom), a w
trzech innych przypadkach pracownikom zatrudnionym na
krotki okres. Nawet jesli tych szeSciu pracownikéw stanowi
integralng cze$¢ réznych zespoléw zarzadzajacych zasobami
kadrowymi, przyznanie dostgpu pracownikom zewnetrznym
i krétkoterminowym zwigksza ryzyko niezachowania poufnosci
wrazliwych informacji personalnych. W czterech przypadkach
pracownicy, ktérzy opuscili EBC, nadal mieli prawa dostepu do
systemu ISIS.

Potrzeby informacyjne
Informacje zarzgdcze

56.  Pracownicy sg kapitalem instytucji i zarzadzanie ludzmi
bedzie zawsze dla Zarzadu kluczowa kwestia (!). Systemy infor-
magji o zasobach kadrowych powinny by¢ wiarygodnym narze-
dziem generujacym raporty 1 pomagajacym kierownictwu
w  planowaniu  strategicznym i taktycznym, a takze
w podejmowaniu decyzji operacyjnych. Sprawozdania dotyczgce
kwestii kadrowych powinny by¢ sporzadzane regularnie
i terminowo. Informacje zawarte w sprawozdaniach powinny
by¢ kompleksowe i dokladne.

57.  Wprowadzenie systemu ISIS znacznie poprawilo prze-
plyw informacji w EBC, poniewaz zaréwno kierownictwo, jak
i pracownicy moga w kazdym momencie zapoznal si¢
z informacjami o zasobach kadrowych zawartymi w jednym
systemie. Ten postep rozwigzuje problemy stwierdzone przez
Trybunal podczas kontroli za 2004 r. dotyczace recznego
zatwierdzania danych dotyczacych zasobéw kadrowych.

58.  Zgodnie z wprowadzonym w EBC zdecentralizowanym
systemem zarzadzania zasobami kadrowymi, to kierownictwo
poszczegdlnych dyrekcji odpowiada za monitorowanie kwestii
zwigzanych z zasobami kadrowymi w swoich dyrekcjach.
Sadzac z informacji zwrotnych otrzymanych od przedstawicieli
dyrekeji, dostgpne informacje sa wystarczajace do biezacego
zarzadzania zasobami kadrowymi, a dane w systemie ISIS sg
odpowiedniej jakosci. Jednakze rekrutacja i szkolenia zdecentra-
lizowane nadal pozostajg poza systemem ISIS. W systemie ISIS
dostgpne sg réwniez modele raportéw. Ponadto raporty
w zakresie wywiadu gospodarczego umozliwiajg tworzenie
raportéw dotyczacych proceséw biznesowych i ich wynikow
oraz analiz¢ i interpretacj¢ danych.

(") Pismo prezesa z 2008 r.
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59.  System formalnej sprawozdawczosci dla Zarzadu
w kwestiach dotyczacych zarzadzania zasobami kadrowymi
nie zmienit si¢ od czasu przeprowadzonej przez Trybunal
kontroli za 2004 r. Zarzad i wyzsze kierownictwo otrzymuja
rozbudowane roczne sprawozdanie dotyczace rekrutacji
i mobilnosci pracownikéw (mimo iz liczba nowych pracow-
nikdéw znacznie si¢ zmniejszyla), natomiast realizacja innych
polityk nie jest monitorowana do tego samego stopnia
w formalnej sprawozdawczosci.

60. W kwietniu 2008 r. przedstawiono wyzszemu kierow-
nictwu prezentacje na temat zwolniefi chorobowych w EBC
(w odniesieniu do 2006 i 2007 r.), natomiast prezentacja na
ten temat w odniesieniu do 2008 r. odbyla si¢ w DG-H
wewnetrznie. Liczba zwolnien chorobowych pracownikéw
w latach 2006-2008 wzrosta. Wazniejsze zmiany w 2007
i 2008 r. dotyczyly wzrostu o 13,3 % lacznej liczby dni robo-
czych utraconych w wyniku zwolnien chorobowych oraz
wzrostu o 37 % liczby dni utraconych w wyniku dtugotermi-
nowych zwolniei chorobowych. W 2009 r. taczna liczba utra-
conych dni roboczych w wyniku zwolnien chorobowych
zmniejszyla si¢ 0 9,9 %, a liczba dni roboczych utraconych
w wyniku dlugoterminowych zwolnient chorobowych zmalala
0 42,3 %. Nie przedstawiono Zarzagdowi formalnego sprawo-
zdania dotyczacego statystyk zwolnien chorobowych.

61. W ostatnich latach EBC wprowadzil polityki
o strategicznym znaczeniu, takie jak polityke réznorodnosci
oraz szereg dzialaii zwigzanych z wyzwaniem demograficznym.
W 2007 r. przedstawiono Zarzadowi sprawozdanie z dzialan
dotyczacych réznorodnosci w odniesieniu do pracownikéw
EBC, jednak formalna sprawozdawczo$¢ dotyczaca realizacji
tych polityk oraz kwestii z nich wynikajacych nie ma miejsca.
Podobnie nie sporzadza si¢ w sposéb formalny lub systema-
tyczny sprawozdan dla Zarzadu z wigkszosci wdrozonych
przez DG-H polityk. Jednakze odnotowano, ze ustanowiono
komitet zarzadzajacy, ktérego zadaniem jest omdwienie m.in.
kwestii dotyczacych zasobéw kadrowych.

Ogdlne informowanie pracownikéw

62.  Dostepnos$¢ informagji jest istotna dla zapewnienia prze-
jrzystosci 1 spdjnoci zasad obowigzujacych pracownikéw.
Z tego wzgledu wszystkie stosowne informacje na temat
zasad i polityk w zakresie zasobéw kadrowych powinny by¢
fatwo dostepne dla wszystkich pracownikéw EBC.

63. Podstawowym i najobszerniejszym Zrodlem informacji
dla pracownikéw jest intranet EBC. Intranetowa strona ,moja
praca” zawiera wszystkie podstawowe przepisy, polityki
i wytyczne dotyczace pracownikow oraz linki do odpowiednich
dokumentéw. Publikuje si¢ tam réwniez informacje
i aktualizacje dotyczace zasobéw kadrowych.

64. DG-H opublikowala réwniez w intranecie operacyjne
wytyczne  zawierajgce  dalsze  szczegdly  interpretacji
i stosowania regulaminu pracowniczego przez DG-H. Uczy-
niono to z mysla o poprawie przejrzystosci w calej organizacji
i aby wyjasni¢ procesy w zakresie zarzadzania zasobami kadro-

wymi. Operacyjne wytyczne przyjmuja ksztalt ramek informa-
cyjuych w wersji regulaminu pracowniczego z komentarzem.

65. W 2007 r. wszedl w zycie podrecznik procedur, ktory
obejmuje szereg przepiséw organizacyjnych (okdlniki administ-
racyjne) obowiazujacych pracownikéw EBC. Nie wlaczono
jeszcze do podrecznika pracowniczego, ktéry uzupelnia
podrecznik procedur, informacji zwiazanych z zaleceniami
etycznymi, warunkami zatrudnienia i przepisami pracowni-
czymi (takimi jak zasady oddelegowania, awanse, rekrutacja

itp.).

66.  Przeprowadzone w 2008 r. wewne¢trzne badanie zado-
wolenia pracownikow pokazalo, Ze respondenci z reguly
wiedzg, gdzie szuka¢ w intranecie informacji dotyczacych
zasobow kadrowych, a takze Ze wigkszo§¢ z nich uznaje wiado-
mosci na temat zasobéw kadrowych w intranecie za adekwatne,
a okolo 40 % uwaza, ze sa one jasne i tre$ciwe.

WNIOSKI I ZALECENIA

Czy EBC ustanowil kompleksowe warunki i zasady zatrud-
nienia?

67. EBC ustanowil kompleksowe zasady zatrudnienia obej-
mujace szczegdlowo wszystkie gléwne aspekty zarzadzania
zasobami kadrowymi. Bank okresowo dokonywal oceny, czy
poszczegolne aspekty jego warunkéw zatrudnienia sa poréwny-
walne z sytuacjg w innych instytucjach UE i podobnych insty-
tucjach finansowych.

Czy EBC przyjgl i stosowal przejrzyste zasady i procedury
naboru pracownikéw?

68. EBC ustanowil zestaw kompleksowych oraz jasnych
zasad 1 procedur naboru pracownikéw obejmujacych wszystkie
kluczowe etapy tego procesu. W odniesieniu do kampanii
rekrutacyjnych:

(i) procedury naboru byly prowadzone w sposéb terminowy;

(i) mimo staran EBC, aby zwigkszy¢ mobilnos¢, ogloszenia
o wolnych stanowiskach nie umozliwialy znalezienia
kandydatéow o profilach, ktére moga by¢ wykorzystane
w réznych dyrekcjach; oraz

(iii) decyzje podejmowane na poszczegdlnych etapach procesu
nie zawsze byly dobrze udokumentowane i dlatego trudno
bylo okresli¢ podstawe wstepnego wyboru kandydatow
oraz ustali¢ ranking kandydatéw w wyniku oceny pordw-
nawczej.

Zalecenie

1.  EBC powinien dodatkowo poprawi¢ dokumentowanie
decyzji podejmowanych w zakresie wyboru kandydatéw
podczas przeprowadzania procedur rekrutacyjnych, w tym
rejestrowanie wyniku sprawdzania referencji podczas przepro-
wadzania procedur naboru.
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Czy obowigzujgce w EBC polityki i procedury oceny pracow-
nikéw, rozwoju kariery i szkoleii byly odpowiednie?

69.  EBC wydal jasne wytyczne obejmujace wszystkie aspekty
systemu oceny pracownikéw. System oceny pracownikéw jasno
wyznacza role i jasno okresla, czego oczekuje si¢ od oceniaja-
cych i ocenianych. Jednakze:

(i) mimo iz oceny za 2009 r. byly z reguly przeprowadzane
zgodnie z przewodnikiem po ocenie w EBC, duza liczba
tych ocen nie zostata ukoficzona w wyznaczonym terminie;

(i) jako$¢ ocen byla rézna;

(ili) nie okreslano specyficznych obszaréw poprawy; oraz

(iv) nie wskazywano specyficznych potrzeb szkoleniowych.

70.  Ogdlnie rzecz biorac, EBC opracowal adekwatne polityki
i procedury rozwoju kariery. Jednakze wyzwania demograficzne,
przed ktérymi stoi EBC, w polaczeniu ze stabilng liczbg
pracownikéw  etatowych stanowia gléwne utrudnienie
w postepie kariery pracownikéw EBC. Decyzje dotyczace
nagréd dla pracownikéw za ich osiagniecia byly z reguly dobrze
udokumentowane, nie mialo to jednak miejsca w przypadku
konkretnych decyzji dotyczacych rocznego przegladu wynagro-
dzen i premii.

Zalecenie

2. Formularze oceny pracownikéw nalezy wypelniaé
w wyznaczonym terminie, a ich jako$¢ nalezy poprawi¢ dzigki
ustalaniu celéw SMART (') i powigzaniu postepdw w karierze
z okre$lonymi potrzebami szkoleniowymi.

Czy EBC wykorzystywal narzedzia zarzgdzania dzialaniami
zwigzanymi z zasobami kadrowymi i zaspokajal potrzeby
informacyjne kierownictwa i pracownikéw?

71.  Mimo iz komponenty komputerowego systemu ISIS
dotyczace zarzadzania zasobami kadrowymi byly operacyjne
od 2008r., nie ustalono przynaleznosci tego systemu do
konkretnej dyrekcji  ani  nie  zawarto  umowy
0 gwarantowanym poziomie ustug.

72. Dostepnos¢ dla kierownictwa i pracownikéw wiarygod-
nych informacji na temat kwestii dotyczacych zasobéw kadro-
wych znacznie si¢ poprawila od czasu przeprowadzonej przez
Trybunal kontroli za 2004 r. Jednakze system formalnej spra-
wozdawczoéci dla Zarzadu nie zmienit si¢ od tamtej pory.

Zalecenie

3. Nalezy przeprowadzi¢ ocen¢ komponentéw komputero-
wego systemu ISIS dotyczacych zarzadzania zasobami kadro-
wymi, aby sprawdzié, czy system osiaggnat zalozone cele i czy
ustanowiono adekwatne mechanizmy kontroli.

Niniejsze sprawozdanie zostato przyjete przez Izbe IV, ktdrej przewodniczyt Igors LUDBORZS,
czlonek Trybunatu Obrachunkowego, na posiedzeniu w Luksemburgu w dniu 23 listopada

2010 r.

W imieniu Trybunatu Obrachunkowego
Vitor Manuel da SILVA CALDEIRA

Prezes

(") Zdefiniowane, wymierne, osiagalne, odpowiednie, okreSlone
W czasie.
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ODPOWIEDZI EUROPEJSKIEGO BANKU CENTRALNEGO

Europejski Bank Centralny (EBC) z zadowoleniem przyjmuje sprawozdanie Europejskiego Trybunalu Obra-
chunkowego (Trybunal) dotyczace roku budzetowego 2009 i dzickuje za zgloszone przez Trybunat
spostrzezenia i zalecenia dotyczace ulepszen.

Ponizej przedstawiono odpowiedzi EBC na wybrane punkty i wszystkie trzy zalecenia Trybunatu.

Punkt 13

Kazdy proces rekrutacji ma przydzielony osobny folder w systemie dokumentacji, a sam system opiera si¢
na elektronicznym przeplywie zadan i wzorach dokumentéw, co ma zapewni¢ spéjnosé i efektywnosé
wszystkich etapéw rekrutacji.

Punkt 19

Proces rekrutacji w EBC opiera si¢ na modelach kompetencji. Modele te obejmuja zaréwno kompetencje
techniczne (zwigzane z okreSlonym stanowiskiem oraz ogdlne), jak i behawioralne, co pomaga zapewni¢
odpowiednie proporcje pomiedzy istotnymi dla danej dyrekcji konkretnymi kompetencjami technicznymi,
ktére sg konieczne do spelniania wymogéw dziatalno$ci biezacej, a istotnymi dla calej instytucji kompeten-
¢jami interdyscyplinarnymi (og6lne kompetencje techniczne i kompetencje behawioralne), ktére sprzyjaja
mobilnoéci pracownikéw.

Zgodnie z ustaleniami Trybunalu w ogloszeniach o wolnych stanowiskach EBC od kilku lat kladzie coraz
wigkszy nacisk na kompetencje behawioralne i ogélne kompetencje techniczne oraz ocenia stopien ich
opanowania przez kandydatow.

Punkt 23

EBC kladzie nacisk na jakosciowa oceng¢ kandydatéw (zaréwno w ujeciu indywidualnym, jak i w porow-
naniu z innymi kandydatami). Aby nie upowszechnial praktyki wyboru kandydatéw na podstawie przy-
znawanych punktéw, EBC zacheca komisje rekrutacyjne do wykorzystywania systemu punktacji jako punktu
wyjScia do dyskusji w gronie komisji, tak aby uzyska¢ bardziej wywazona oceng ogélna.

Punkt 24

Sprawdzanie referencji staje si¢ w EBC coraz czgstsza praktyka. W wigkszosci przypadkéw sprawdza sig
referencje najwyzej ocenionych kandydatow i jesli potwierdzaja one ocen¢ komisji rekrutacyjnej, dalsza
dyskusja nie jest konieczna. Jesli referencje wykorzystuje si¢ przy sporzadzaniu rankingu kandydatéw,
naturalnie odbywa si¢ jeszcze dyskusja. W kazdym przypadku wszyscy czlonkowie komisji rekrutacyjnej
biorg udzial w sporzadzeniu protokotu z rekrutacji i moga zglasza¢ uwagi dotyczace wszystkich etapéw
tego procesu.

Punkt 28c

EBC przywigzuje szczegblng wage do swojego systemu wartosci i w wytycznych dotyczacych rozmowy
oceniajacej przedstawia praktyczne zasady ich stosowania przez pracownikéow i kierownikéw; ma to
zachecal oceniajacych do analizy postgpowania osoby ocenianej pod katem stosowania wartosci EBC
w codziennej pracy w danym roku, z naciskiem na uwzglednienie konkretnych zachowan, i tym samym
czyni¢ z wartodci istotne Zrédlo informacji na temat rozwoju pracownikow.

Punkt 37c¢ i 37d

EBC przyjmuje do wiadomosci uwagi Trybunalu, lecz pragnie poinformowa¢, ze podjal decyzje na najwyz-
szym szczeblu o nielaczeniu w sposéb automatyczny rocznej oceny pracownikéw z rocznym przegladem
wynagrodzen i premii. EBC postanowil stosowaé w tych procedurach odmienne parametry. Ocena pracow-
nika, ktora jest takze narzedziem rozwoju zawodowego, stuzy do okreslenia zdolnosci i efektywnosci
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kazdego pracownika w odniesieniu do okreslonych celéw oraz do oceny sposobu postepowania pracownika
przy wykonywaniu jego obowiazkéw. Oznacza to, ze roczng ocen¢ kazdego pracownika przeprowadza si¢
z zalozenia indywidualnie, tj. bez poréwnywania dwéch lub wiecej pracownikéw. Natomiast roczny prze-
glad wynagrodzen i premii ma charakter pordwnawczy i polega na ocenie, jak wklad danego pracownika
w realizacje zadan EBC wzrdst na tle udzialu innych pracownikéw tej samej dyrekcji. Wyniki takiego
zestawienia dokumentuje si¢ na potrzeby praktycznego wdrozenia, sprawdza pod wzgledem spéjnosci,
a wlasciwi czlonkowie kierownictwa przedstawiaja i wyjasniaja te wyniki zainteresowanym pracownikom.

Punkt 42

EBC informuje, Ze obecny system e-rekrutacji zostanie stopniowo wycofany po wprowadzeniu modutu e-
rekrutacji w systemie ISIS (najwcze$niej w 2011 r.).

Punkty 44 i 51

EBC pragnie rowniez zauwazy¢, ze po zakonczeniu projektu w polowie 2010 r. rozpoczely si¢ prace nad
umowg o gwarantowanym poziomie ustug, ktéra ma by¢ gotowa do korica 2010 r. Od momentu zakofi-
czenia projektu przy eksploatacji systemu stosuje si¢ standardowe procesy zarzadzania zmianami.

Punkt 48

Zgodnie z ramowymi zasadami zarzadzania ryzykiem w EBC zaden z czynnikdéw ryzyka opisanych
w przedprodukcyjnej” (przed oddaniem do eksploatacji) ocenie bezpieczefistwa nie byl wysoki:
w jednym przypadku ryzyko uznano za $rednie, a w drugim — za niskie. Zgodnie z zasadami EBC
dotyczacymi ryzyka operacyjnego, tylko $rednie ryzyko wymaga podjecia dziatan korygujacych. Mimo to
EBC zamierza poddaé wplyw tych czynnikéw ponownej ocenie.

Punkt 55

W odniesieniu do ostatniego zdania tego punktu EBC informuje, ze w stwierdzonych przypadkach wspom-
nianym osobom po ich odejsciu z EBC cofnigto dostep do budynku oraz — co wazniejsze — do wszystkich
systeméw informatycznych. Wprowadzono takze elektroniczny przeplyw zadan, co dodatkowo eliminuje
profile bytych pracownikéw z systemu ISIS (a zatem blokuje im dostep do jakichkolwiek czynnosci w tym
systemie). EBC pragnie zaznaczy¢, ze rdwniez pracownicy zewnetrzni zobowigzani sa do podpisania
o$wiadczenia o poufnosci obowigzujacego w EBC.

Punkt 71

EBC pragnie wyjasni¢, ze w trakcie prowadzenia projektu ISIS odpowiedzialno$¢ za system spoczywala na
grupie sterujacej projektem (mowa o tym w punkcie 44 sprawozdania Trybunatu). Grupa ta skladala sie
z przedstawicieli wyzszego kierownictwa wszystkich zainteresowanych dyrekcji. Po zakoficzeniu projektu
odpowiedzialno$¢ za poszczegdlne procesy zostala przypisana do odpowiednich dyrekcji.

Punkt 72

EBC odnotowuje uwage Trybunalu i informuje, ze juz w 2010 r. system stalej sprawozdawczosci dla
Zarzadu zostal poszerzony o kompleksowy raport (na podstawie danych z 2009 r.) obejmujacy wszystkie
aspekty polityki kadrowej, takie jak rekrutacja, szkolenia, mobilnos¢, uposazenia i dodatki, czas pracy
i urlopy, nieobecnodci, adaptacja pracownikéw i ich rodzin w nowym S$rodowisku oraz rezygnacje
z pracy i przejscia na emeryture. Dodatkowo Komitetowi EBC ds. Zarzadzania przedstawiono szczegblowe
informacje dotyczgce zarzgdzania nieobecnosciami. Oba raporty bedg w przyszlosci sporzadzane regularnie.

Zalecenie 1

EBC przyjmuje zalecenie. W kwestii dokumentacji EBC zauwaza, Ze w przyszlosci oprocz istniejacych
dokumentéw bedzie mozna korzystaé réwniez z kompleksowego poradnika nt. rekrutacji, ktéry zostanie
ukoficzony przed koficem 2011r. Jesli chodzi o dokumentowanie wynikéw sprawdzania referencji
w ramach procesu naboru, EBC pracuje nad tym, by wyniki te byly systematycznie uwzgledniane
w protokolach z rekrutacji. Kwestia ta zostanie jeszcze podkreslona w poradniku nt. rekrutacji.
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Zalecenie 2

EBC odnotowuje wszystkie trzy elementy zalecenia dotyczace oceny pracownikéw, rozwoju zawodowego
i szkolen, z nastgpujacym komentarzem. Jesli chodzi o czas prowadzenia oceny, EBC zauwaza, ze wyraznie
wskazano terminy czynnosci zwigzanych z nadchodzacym cyklem oceny, a zwlaszcza termin wypelnienia
formularzy. Podjeto réwniez intensywniejsze dzialania informacyjne i utworzono punkt konsultacyjny do
zglaszania pytan technicznych. Ponadto, w odniesieniu do drugiego i trzeciego aspektu zalecenia, oceniajacy
i oceniani przejda specjalne szkolenia i sesje informacyjne, obejmujace m.in. zasady wyznaczania celéw
metodg SMART i zasady laczenia oceny indywidualnych kompetencji z potrzebami szkoleniowymi
i konkretnymi propozycjami szkolen. W odniesieniu do ostatniego aspektu zalecenia, EBC informuje, Ze
nie ma bezposredniego zwigzku migdzy ukonczeniem konkretnego kursu a awansem, choé¢ pomyslne
przejscie wlasciwego szkolenia niewatpliwie sprzyja rozwojowi zawodowemu. Wprowadzanie zalecenia
zaczglo si¢ w cyklu ocen w 2010 r. i zostanie ukoficzone w kolejnym cyklu pod koniec 2011 r.

Zalecenie 3

EBC przyjmuje zalecenie i pragnie powtérzy¢, ze zgodnie z raportem z zakonczenia projektu ocena korzysci
zostanie przeprowadzona przed koficem 2011 r.
















CENY PRENUMERATY w 2011 r. (bez VAT, wiacznie z normalng optatg za dostawe przesyiki)

Dziennik Urzedowy UE, serie L i C, wytacznie wersja papierowa w 22 jezykach urzedowych UE 1 100 EUR/rok

Dziennik Urzedowy UE, serie L i C, wersja papierowa + roczne w 22 jezykach urzedowych UE 1200 EUR/rok
wydanie na ptycie DVD

Dziennik Urzedowy UE, seria L, wytgcznie wersja papierowa w 22 jezykach urzedowych UE 770 EUR/rok

Dziennik Urzedowy UE, serie L i C, miesieczne wydanie na ptycie | w 22 jezykach urzedowych UE 400 EUR/rok
DVD (komplet)

Suplement do Dziennika Urzedowego (seria S) — Ogtoszenia wielojezyczny: w 23 jezykach 300 EUR/rok

o przetargach, ptyta DVD raz w tygodniu urzedowych UE

Dziennik Urzedowy UE, seria C — Konkursy w jezykach, ktorych dotyczy 50 EUR/rok
konkurs

Prenumerata Dziennika Urzedowego Unii Europejskigj, ktory jest wydawany w jezykach urzedowych Unii,
dostepna jest w 22 wersjach jezykowych. Dziennik Urzedowy sktada sie z dwdch serii — L (Legislacja) oraz
C (Informacje i zawiadomienia).

Dla kazdej wersji jezykowej jest otwierana osobna prenumerata.

Zgodnie z rozporzadzeniem Rady (WE) nr 920/2005, opublikowanym w Dzienniku Urzedowym L 156 z dnia
18 czerwca 2005 r., instytucje Unii Europejskiej nie majg obowigzku sporzgdzania wszystkich aktéw prawnych w
jezyku irlandzkim ani publikowania ich w tym jezyku. W zwigzku z tym irlandzkie wydania Dziennika Urzedowego
sprzedawane sg osobno.

Prenumerata Suplementu do Dziennika Urzedowego (seria S — Ogtoszenia o przetargach) obejmuje wszystkie
23 wersje jezykowe na pojedynczej ptycie DVD.

Na zadanie prenumeratorzy Dziennika Urzedowego Unii Europejskiej moga otrzymac rozne zatgczniki do Dziennika
Urzedowego. Prenumeratorzy informowani sg o publikacji zatacznikow poprzez zawiadomienia dotaczane do
Dziennika Urzedowego Unii Europejskiej.

Sprzedaz i prenumerata

Prenumerate roznych odptatnych publikacji wydawanych okresowo, na przyktad prenumerate Dziennika
Urzedowego Uni Europejskiej, mozna zaméwi¢ u naszych dystrybutorow handlowych. Wykaz dystrybutoréw
handlowych znajduje sie na stronie internetowej:

http://publications.europa.eu/others/agents/index_pl.htm

Portal EUR-Lex (http://eur-lex.europa.eu) zapewnia bezposredni i bezptatny dostep do prawodawstwa
Unii Europejskiej. EUR-Lex umozliwia dostep do Dziennika Urzedowego Unii Europejskiej
oraz traktatéw, aktow prawnych, orzecznictwa i aktéw przygotowawczych.

Dodatkowe informacje o Unii Europejskiej znajduja sie na stronie: http://europa.eu

Urzad Publikacji Unii Europejskiej
2985 Luksemburg
LUKSEMBURG




