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Wprowadzenie

Najwazniejszym zasobem w organizacji sq ludzie. To od ich postawy w pracy
zaleza w duzej micrze efekty kazdej organizacji. Dotyczy to takze tych podmiotow,
ktore realizujg zadania publiczne. Jednostki samorzadu terytorialnego realizujg zadania
zaspokajajac potrzeby spolecznosci w regionie. Lokalnie dzialajg w tym kierunku urze-
dy gminy.

W roku 2005 w administraciji publicznej zatrudnionych bylo 368 tys. pracow-
nikow (prawie 17% wigcej niz w roku 2000), a w administracji samorzadowej pracowa-
fo 202 tys. W administracji publicznej pracuje procentowo mniej wigeej tyle samo ko-
biet co mgzczyzn, a udzial zatrudnionych z wyZzszym wyksztalceniem jest poliora razy
wyzszy od przeci¢tnej dla calej gospodarki i wynosi 38%".

Z badan opinii na temat funkcjonowania urzedow przeprowadzone przes
CBOS w 2007 roku wynika, ze prawie polowa Polakow jest zadowolona z pracy urzg-
dow. Rodacy wysoko oceniaja kompetencje i zyczliwosé urzednikow oraz prokliencky
postawe pracownikow administracji. jednoznacznie potgpiaja korupeje. 1 chociaz ocena
pracy administracji nie jest jednoznacznie pozytywna, to ulegla ona poprawie od ostat-
niego sondazu przeprowadzonego w 2006 r. Pomimo krytycznych ocen niektorych
aspektow funkcjonowania urzgdow mozna zaobserwowaé poprawe w ocenach w sto-
sunku do ubieglego roku we wszystkich analizowanych wymiarach. W 2007 roku ocena
urzedow w zakresie sprawnego dzialania oraz szybkiej i terminowej realizacji uslug
poprawila si¢’,

W swietle tych opinii warto si¢ zastanowié¢ co wplynglo na popraw¢ wizerunku
administracji. co o jest sprawne dziatanie, jaki udzial ma w nim czlowiek (pracownik),
pracujacy z ludzmi i dla ludzi?

W artykule zostala podjeta proba zdefiniowania pojeé sprawnoscei. skuteczno-
sci i ctektywnosei. Ponadto dokonano identyfikac)i czynnikow charakteryzujacych

; Dr, adiunke, Katedra Ekonomiki i Zarzadzania, Wydzial Ekonomii, Uniwersytet Rzeszowski.

Program Operacviny Kapital Ludzki 2007 2013 (cz¢sé 1.5 Chamkterystyka Polskicgo svstemu administracii
publiczncj), s. 72.

" Opinie na temat pankcjonowania urzediow w Polsce wyndki badiri CBOS, hitp:www.mswia.gov.pl/ por-
@l/pl/465/5465/0pinic na temat funkcjonowania_urzedow_w_Polsce.html (10.02.2009).
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sprawne dzialanic. W toku analizy preyjeto tezg, ze gidéwnymi czynnikami majgcymi
wplyw na sprawnosé dzialania zasobow ludzkich sq motywacja i kompetencje.

W roku 2008 roku w ramach badan wlasnych prowadzonych w Katedrze Eko-
nomiki i Zarzgdzania opierajac sie na metodologii JProgramu Rozwoju Instytucjonal-
nego™ opracowano procedure badan dla jednostek samorzadu terytorialnego w obsza-
rach organizacji i funkcjonowania urzgdu gminy oraz zarzadzania kadrami. Jako wzo-
rzec wykorzystano wskazniki opisowe i wskazniki ilosciowe zaproponowane w (gj
metodzie®. W przyjetej procedurze badawczej zastosowano metodologiczny regule
triangulacji (wiclowymiarowosci badan)®. Wykorzystano roznorodne techniki badawcze
(ankicta, wywiad, obserwacje uczestniczacy, Zrodia literaturowe). Badaniem pilotazo-
wym obj¢to 4 losowo wybrane urzedy gmin z Podkarpacia (33 pracownikow oraz
12 kicrownikow). W ramach procedury badan opracowano trzy kwestionariusze ankie-
towe: A — skierowany do pracownikow i kierownikow, B ~ zbierajacy ogéline dane
o funkcjonowaniu urz¢du gminy w latach 2000- 2005 oraz C ~ skicrowany do miesz-
kancow. W prezentowanym artykule ze wzgledu na podjeta tematyke oraz objetosé
saprezentowano wst¢gpne wyniki badan pilotazowych przeprowadzonych wsrod pra-
cownikow i kierownikow, dotyczgce analizy czynnikéw motywacyjnych oraz oceng
ilodciowy i jakosciowy szkolen, w kontekscie mozliwosci podnoszenia kompetencji
pracownikow, zgodnie z wezesnie) przyjety teza.

Sprawnos¢, skutecznos¢ a efektywnos¢ — identyfikacja pojec

Analiza czynnikow ksztattujacych sprawnos¢ zasobow organizacji wymaga
identyfikacji pojeé i interpretacji ich znaczenia. W tym miejscu celowe wydaje sig
zwrocenie uwagi na dwa nurty, ktore ksztahtowaly 1 ksztaltujg wspolezesne koncepeje
sarzadzania — podejscie prakseologiczne oraz wspdlezesny teorig zarzadzania (w szeze-
golnosci opinie Petera Druckera). W teorii funkcjonujy terminy sprawnosc, skutecznosé
czy efektywno$é lecz ich rozumienie nie jest spojne (tab. 1).

Sprawnos¢ dzialania jest domeny rozwinigtej teorii organizacji i zarzadzania.
Standardy dotyczgqce funkcjonowania oraz oceny jednostek administracji publiczne)
nieustannic ewoluujy. W stosunku do samorzadu terytorialnego pojawiajy si¢ nowe
oczekiwania i zadania wynikajace z procesu rozwoju spoleczno-gospodarczego oraz
przemian spoleczno-politycznych.

Sprawne funkcjonowanie organizacji mozliwe jest dzigki szeroko rozumiane-
mu kicrowaniu®. Wspdlczesne rozwija sie nurt .nowego zarzadzania publicznego”,
ktorego przedstawiciele starajg si¢ podkresla¢ funkcej¢ tworezq administracji oraz wska-
zuja na podobienstwa organizacji publicznych do organizacji gospodarczych w aspekcie
efektywnosci wykorzystania powierzonych jej zasobow. Kierunek ten jest zgodny
z podstawowymi aktami prawnymi’. Glownym celem zarzadzania publicznego jest

M., Zawicki (red.), Obszary carzqdz=ania oraz wskazuikt opisowe w metodsic rozwoju isovtucionalnego,
Dokument przygotowany w ramach projektu ., Program Rozwoju Instytucjonalnego” realizowancgo w rumach
Konsorcjum Canadian Urban institute oraz Malopolskicj Szkoty Administracji Publiczng) Akademii Ekono-
micznej w Krakowic, Krakow 2002.

ST Listwan (red.), Zar=qu=anie kadrann, C.H. Beck, Warszawa 2006, s. 373 374,

* B. Koxuch, Zarzqd=ame publiczne. W teorti i prakivee polskich organizacyi, Placed, Warszawa 2004, s. 28.

! W preambule Konstytucji Rzeczypospolitej Polskicj z 2.04.1997 wprowadzono nastgpujgce postanowicnia
of...) pragnac na zaws/zc zagwarantowaé prawa obywatclskic a dziataniu instytucji publicznych rapewnié
r7etelnosé i sprawnosé (..., Dz U. nr 78, poz. 483; oraz Uchwala Senatu Rreesypospolitej Polskicj z dma
19 grudnia 2002 roku w sprawic zwigkszenia sprawnosei administracji publiczney, M. P. nr 61, poz. 852.
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zmiana zarzgdzania sektorem publicznym, w (ym administracjgq samorzadows, na wzor
i w oparciu o metody sektora prywatnego, a wige zwigkszenia efektywnosci, gospodar-
nosci, skutecznodei oraz konkurencyjnosci ustug $wiadczonych przez administracje
publicmq".

Tabela 1. Pordéwnanie definicji sprawnosci, skutecznosei i efektywnosci.

Podejscie wspélczesne

P > P alc = 9
Poj¢cie Podejécie prakscologiczne (P. Drucher) w nauce l,nrlqdl.ania'"

Sprawnosé to kazdy z walorow
Sprawnos¢ dobrej robaty z osobna tj.: korzyst-
nosé, skuteeznosé i ekonomicznosé,

Umiejginosc robienta rzeczy we wila-
$ciwy sposdb,

Pozytywna ocena zgodnoscei wyniku | Umicjetnosé wyboru wlasciwych celow,

$ :7nosé , . A

Skutec z celem. Klucz do powodzenia organizacji.
Fkonomicznodé  stosunck miedzy

Efektywnos¢/ | nabytkami a ubytkami (N/U), EfektywnosC 1o miara sprawnosci

Lkonomicznos¢ | w ktorym nabytki sy wigksze od i skutecznosci organizaci.

ubytkow.

Zrodlo: opracowanic wlasne na podstawic: LALE, Stoner, RF. Frejman, D.R. Jr. Gilbert, Kierowanic, PWI-,
Warszawa 1997 s, 24 oraz T. Pazczolowski, Mulu encvklopedia prakseotogii i teorti orgamzaci, Ossolinewn,
Wrockaw - Warszawa-Krakow-Gdansk 1978, s, 227.

Jednak nalezy podkreslic, ze w Polsce toczy sig spor, dzielacy srodowisko ad-
ministratywistow, niek1orych ekonomistow i teoretykow zarzadzania, czy w ogole me-
tody zarzadzania tirmg sy mozliwe do zastosowania w administracji. Witold Kiezun
i inni'' uwaza, ze niedopuszezalne jest rezerwowanie teoretycznych problemow admini-
stracji publicznej jedynie dla domeny prawa i polityki, w swietle kolosalnegy maro-
rawstwa wynikajacego z braku znajomosci elementarnych zasad zarzadzania ujetych
w teorni organizacji i zarzadzania 2

Organizacje publiczne, a w szczegolnosci jednostki samorzadu terytorialnego
mogd, a nawel muszy by¢ skuteczne. Model skutecznosei organizacji zawiera konkretne
elementy oraz ich powigzania (rys. 1).

Kazda organizacja dziala w oloczeniu. Zwlaszeza jednosiki administracji sa-
morzadowej dzialajg . w™ 1 ,.dla™ otoczenia. Dzialanie takiej organizacji to proces reali-

YA Zalewski (red.), Nowe zurzqdzanie publiczne w polskin samorzqdzic tervtorialmom, SGH, Warszawa
2007, 5. 78.
* T. Pszcrotowski, Mala encyklopedia prakseologii i teorii orgunizaci, Ossolincum, Wroclaw Warszawa
Krakow-Gidansk 1978, s. 227.
:': JAF. Stoner, RE. Frejman, D.R. Jr Gilbert, Kierowanie, PWE. Warszawa 2001 s, 24

Do prekursorow zarzadzania publicznego w Polsce nale2n: J. Starosciak, Z. Leonski. J, Sturewski, W. Da-
widowicz, S. Kowalewski, Z. Rybinski, A. Jaroszynski-Kosich, [w:| B. Kozuch, Zurzqdzanic publiczne.
W aeorii i praknce polskich organizacii, Placet, Warszawa 2004, s, 24,
A Wiadyka, Sprawnosé funkcjonowama jednostek samorzqdu tervtorialnego  studia 2 zastosowaniom
Podejscia prakseologicznego, Samorzad Terytorialny™ 2008, ar | 2, s. 21,
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zacji celow, za pomocy zasobow ludzkich, finansowych, informacyjnych oraz rzeczo-
wych. Cele powinny by¢ ksztallowane przez potrzeby otoczenia (spolecznego, gospo-
darczego, srodowiska), co zapewnia ich skutecznosé. Zaden stopicn sprawnosci nie
zréownowazy braku skutecznosei. Zanim skupimy si¢ na sprawnosci trzeba mieé pew-
nosc, ze cele sa wiasciwe i organizacja realizuje to co powinna. Sprawnosé organizacji
dotyczy glownie oceny jej dziatalnoscei (np. urzgdu czy organdow samorzadowych). Jest
to 2zwigzane z vceny realizacji celu oraz polityki w ujeciu dobrze lub Zle wykonanego
cadania. Ta ocena moze by¢ dokonana w porownaniu Z wzorcami (normami, wytycz-
nymi. instrukcjami itp.) Stopien realizacji celow jako miara moze by¢ identyfikowana
w kontekscie efektywnosci.

OTOCZENIE

I T ¢

prmrmmim——————— -
ZASOBY C > L —>
Iudzic, finanse o pei relcaccow L GpGaNZACIA
informacja, rzcczy L ——p: ZARZADZANIE l
E S
POTRZEBY aoczekiwania ‘__" zaspokojenic potrzch

Rysunck 1. Model skutecznosar organizacji.
Zrodio: opracowanic wiasne.

Pomiar efeklywnosci moze byé postrzegany jako system dziakania umozliwia-
Jjucy oszacowinie jego skutkow, oceng efektywnosci uzytkowania zasobu, a takze stop-
nia w jakim podjete dzialania odpowiadajyq polityce oraz zamierzeniom organizacji.
Wprowadzenie takiego systemu stuzy monitorowaniu efektywnoscei, identyfikacji ob-
szarOw wymagajacych uwagi, powigkszeniu motywacji. polepszeniu komunikowania
si¢ oraz wzmocnieniu odpowiedzialnosci'?, zespoleniu strategii z otoczeniem i koordy-
nowaniu wykorzystania posiadanych przez organizacje zasobow'™,

Czynniki ksztattujace sprawne dziatanie zasobow ludzkich

Potrzeba kompetentnych urzgdnikow jest niezbedna nie tylko dla pozytywnego
obrazu administracji w oczach jej odbiorcow, ale przede wszystkim do zapewnienia
stabilnosci i sprawnosci jej dziatania’®. Wedlug M. Armstronga zawodowego urzednika
odrozniajy takie kryteria jak: posiadanie umiej¢tnosci opartych na wiedzy teoretycznej,
szkoleniu i wezesniej zdobytym doswiadezeniu: preejscie testu kompetencyjnego prze-

" A. Nelly, M. Gregory, J. Mills, K. Platts, M. Bournc, Getting the mensure of vour bussines. Cambridge:
manufacturing Engincermyg Group, University of Cambridge, Cambridge 1996, s. 56 60.

" M. Braimicki, A. Frackiewicz-Wronka, Efekiywnosc onganizacyvina i zarzqizanie publiczne- wylaniajqee S
koncepje, kluczowe wyswania | kierunki dalszyeh badan w obszarse pomiaru efekiywnosci, JOrgamzacyd
i Kicrowanic,” 2006, nr 3, s. 20.

W, Wytrazek, Sprawnnsé administracji publicznej w Polsee w warninkach decentralizacji, KUL, l.ublin
2006, 5. 125.
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prowadzonego przez komisje zawodows; istnienie organizacji majacej mozliwosé regu-
lowania naplywu 0sob do zawodu oraz istnienie kodeksu postgpowania zawodowego .

Aby sprawnie realizowa¢ zadania wymagana jest pewna rownowaga w ukla-
dzie pracownik organizacja. Pracownik jako element zasobu ludzkiego wykonuje
w organizacji okreslone zdania, kiore sg oceniane w kontekscie ich sprawnoscei i efek-
tywnosci. Aby ocena byla pozytywna i wystapil efekt potrzeba dwoch podstawowych
elementow: kompetencji i motywacji do pracy (rys. 3).

Kreatywnos¢

= Komunikatywnosé
*  Temperament

®  Przedsi¢gbiorczosé

¢ Formalizacja
» Standaryzacja
« System komu-

— Pracownik ——

nikacji
s Rozwigzania = Sytuacja rodzinna
organizacyjne *  Poziom zaspokoje-
*  Poprawnosé & z nia potrzeb
procesu dele- g .g Ambicje
gowania 2 =
v, Q =1
uprawnien < &
(4]

1 {11

SPRAWNOSC DZIALAN

Rysunck 3. Warunki sprawnego dzialania pracownika w jednostkach samorzadu terytorialnego.
Zrodlo: opracowanic whisne,

Po pierwsze umie¢, mie¢ przygotowanie, doswiadczenie — wiedzieé jak. Ta
wiedza wynika z posiadanych kompetencji i jest gwarancja tego, ze pracownik admini-
stracji realizujac zadanie wie jak to zrobié.

Drugi aspekt odnosi sig do gotowoscei pracownika do efektywnej pracy, Pytanie
brzmi - czy ma motywacje do tego. aby to zrobi¢ sprawnie (szybko, doktadnic) i efek-
tywnie. Proces motywacji ma charakter dwustronny, Zachodzi migdzy Kierujacymi
a podwiadnymi. W procesie tym podwladni zachowujy sie zgodnie z wolg kierujacego,
Jesli tenze w czasie pracy tworzy warunki i mozliwoscei realizacji ich systemow wartosci
i oczekiwan. 7 kolei kienyjacy ludzmi, aby dobrze wywigzaé sig z funkcji motywowa-
nia, musi zna¢ czynniki, ktdre powodujg ludzmi w procesie pracy, ktore sklaniajg ich do
okreslonego dzialania. Musi zna¢ ich cele 1 oceekiwania, ich nabyte doswiadczenia
w poprzednich sytuacjach motywacyjnych, dysponowac¢ mozliwie najszerszym zakre-
sem srodkow motywacyjnych (narzgdzi motywowania) oraz znaé¢ warunki ich skutecz-
nego stosowania'’,

:M. Armstrong, Zarcqd-anie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2001, s, 46 47,

Z. Jasiiski, Monwowanic w przedsighiorstwie, Uwalnianie ludzkiej produkivwnosci, Placet, Warszawa
199, 5. 16 7a: A. Picrécicniak, Contemporary motivators — the qualitative analvsis the Polish Map of Motiva-
ton (the selection aspect), Hradeckic ckonomicke dny 2008, Strategic rozwoje regionu a statu, s. 785 796,
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Pracownik w organizacji wykorzystuje swoje kompetencje oraz posiada moty-
wacje. Dla sprawncego dzialania, efektywnego realizowania zadan moze mie¢ znaczenie
otoczenie, czyli czynniki wynikajuyce 2 uksztaftowania proceséw w organizacji takie jak:
formalizacja, standaryzacja. system komunikacji, rozwigzania organizacyjne. popraw-
nos¢ procesu delegowania uprawnien ip.

Kompetencje pracownikow - jako podstawowy element
sprawnosci dziatania zasobow ludzkich w jednostkach
samorzadu terytorialnego

Kompetencje definiowane sq jako zbor obejmujacy zardwno kwalifikacje for-
malne (potwierdzone dyplomami, certyfikatami, swiadectwami), jak rowniez takie kom-
ponenty jak: wiedza teorelyczna i prakiyczna, doswiadezenie (jako kumulacja i sprawnosé
koreystania z niego), rozne rodzaje umiejetnoscei oraz cechy osobowosci. ktore w polacze-
niu decydujq o skuteczne) realizaci zadan zwigzanych z pracy zawodowy™,

90 - 300
263 81
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80 /\ : 250
0 193 &3 ’ \.
) '/rm_\/ Wsg| b3 T 200
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50
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2000 2004 2005 2006 2007

& Srednia liczba osobodni szkoleniowych
~e— Srednia warto$¢é $rodkéw na szkolenia (per capita)

Wykres 1. Srednia liczba osobodm szkoleniowych oraz $redmia wanosé srodkow
preeznaczonych na pracownika w latach 2000 2007 w gmmnach na Podkarpaciu.
Zrddto: opracowanie wlasne,

Ksztaltowanie kompetencji i ich rozwéj moze odbywaé si¢ poprzez szkolenia
pracownikow. W jednostkach samorzadu terytorialnego proces szkolenia odbywa sig
zewngtrznie. Z przeprowadzonych w 2008 roku badai pilotazowych w 4 gminach Pod-

' A. Orczykowska, Zarsqdzanie zasohami ludzkimi oparte na komperenciach, (w:] L. Zbiegich-Maciag,
. Boek (red.), Zuzqdzanic lucimi w otoczenin glohafnvm — pomigd=ye wstarvm ™ o nowsm, AGH, Krakow
2006, s. 288 296, {za:| A. Pierscicniak, Consideration regarding profile of young mancgement i I’uhmc!.
[w:] Excelente in managementud resourselor umane — elemente teoretice si practise, Editura Eurobit, Timi-
yoara 2009, 5. 10S.
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karpacia wynika, ze srednia liczba dni szkoleniowych w roku 2000 oraz w latach 2004 -
2007 wykazuje tendencj¢ wzrostowy (wykres 1),

Roéwniez wartos¢ srodkow przeznaczana na szkolenie w przeliczeniu na jedne-
go pracownika wykazuje tendencje wzrostowa, przy czym dynamika zmian ilosci dni
szkoleniowych oraz wartosci srodkow wydatkowanych jest rozna. W oanalizowanym
okresie w badanych gminach zapewnia si¢ wiekszg liczbe dni szkoleniowych za ktore
placi si¢ wigee. Rysuje si¢ wige tendencja dgzenia do podnoszenia kwalifikacji pra-
cownikow. Dyskusyjne natomiast jest czy wzrost kosztow szkolen poscigga za soby
wzrost jakosci tych szkolen, czy tylko jest oczywistym wzrostem spowodowanym infla-
cja. To wymaga glebszych badan.

Analizujac typy szkolen, w ktorych uczestniczyli pracownicy badanych gmin,
mozna wskaza¢ obszary rozwoju kompetencji — umiejgtnosci obstugi i wykorzystania
komputera, rachunkowosé, wiedza z zakresu funduszy unijnych i programow pomoco-
wych oraz podatki.

Ciekawym faklem jest, ze oceniajae poziom swoich kompetencji pracownicy
urz¢dow gmin uznali, Ze istnicje potrzeba cigglych szkolen, natomiast kadra kierowni-
cza i pracownicy na samodzielnych stanowiskach nie maja takich potrzeb i oceniajy
swoja wiedz¢ jako wystarczajgea.

Motywacja jako czynnik wspierajacy sprawne dziatanie

Jednym z narzgdzi poprawy sprawnodci i efektywnosei dzialania pracownika, ja-
kie ma do swojej dyspozycji kierownik jest stworzony przez firmg i zaproponowany pra-
cownikom system motywacyjny'”. W literaturze przediniotu funkcjonuje wicle detinicji
tego pojecia np. wedlug A. Pocztowskiego™, system motywacyjny lo szereg warunkow
i czynnikow, majacych zapewni¢ wysoki poziom motywacji zatrudnionego personelu.

Tworzenie systemdéw motywowania uwarunkowane jest wieloma czynnikami,
wynikajacymi z otoczenia zewngtrznego w stosunku do organizacji, & takze z relacji
zotoczeniem wewngtrznym. Podstawowymi  skladnikami  systemu  motywacyjnego
zaproponowanego przez Stonera i Wankla™ sa: system wartosci przyjety przez pracow-
nika, cechy stanowiska pracy, cechy sytuacji roboczej, kiore to elementy ksztahtuja
indywidualng motywacj¢ do pracy, co w dalszej kolejnosci ma wplyw na poziom efek-
tywnosci pracy.

Czynnikami motywacyjnymi zajmuje si¢ wielu badaczy zaréwno z obszanu na-
uki®? - Klasyfikujac je oraz z obszaru praktyki prowadzie badania empiryczne, ktore
wskazujg konkretne czynniki motywacyjne w okreslonych sytuacjach. Zbudowana
w 2005 roku Mapa Motywacji® opracowana preez Training Partners oparta zostala
oprobg badawezg 1572 osob, zas ankietowani byli preedstawicielami 61 przedsie-
biorstw roznych branz i wypelniali kwestionariusz w formie elektronicznej on-line. na
stronach Pracuj.pl®.

" L. Koziof, Monvwacja w pracy, PWE, Warszawa 2002 s, 58,
™ A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludskimi. Zarvs problemavki i metd, Oficyna Wydawnicza ..Akty-
nra". Krukow Kluczbork 1998, s, 121.

AE. Stoner, Ch. Wankel, Krerowanie. PWE, Warszawa 1996, 5. 156,
 Teoria Maslow'a, Dwuczynnikowa Teoria Herzberga, Teoria XiY i inne; L.R. Bittel, The McGraw-Hill 36
Llhmr Muanagement Course, McGraw-Hill, 1998, 5. 48,

J. Madry, A. Nicmezyk, R. Szczepanik, Motvwujy nas ludzie. nie systemy, JPersoncl i Zarzadzanic™ 2005,
nré,s 8 12
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W celu zidentyfikowania czynnikow motywacyjnych wykorzystano opracowa-
ny wzorzec czynnikow z Mapy Motywacji i zapytano urzednikow gmin, o subicklywng
oceng ich sily motywacyjnej wykorzystujae picciostopniowg skale Likerta. Z analizy
wynikow badan pilotazowych wynika, ze sa pewne rozbieznosci co do czynnikoéw maja-
cych najwigkszg moc motywacyjng dla pracownikow i kierownikow (tab. 2).

Tabela 2. Czynniki motywujace kicrownikow i pracownikéw do pracy w urz¢dach gmin na Pod-
karpaciu.

Kierownicy Sila Pracownicy Sita

Wyznaczanie wlasnych zadan i celow 4,30 | Dobra atmosfera w pracy 443

Wykonywanie czynnoséci na ktorej si¢ 4.20 Podnoszenie kwalifikacji. nn. szko- 4.24
7nam it lenia -

Wykonywanie czynnosci na kidrej

Pakiet swiadezen socjalnych 413 | . 417
sig Znam
Urozmaicenie zadan, zréznicowane Docenianic zaangayowania i sukce-
e 4,13 A 4.6
obowiyzki sow
Pewnosc zatrudnicnia 4.10 | Pewnos¢ zatrudnienia 4.16

Zrodlo: opracowanic wlasnc.

Pracownicy sq motywowani przede wszystkim poprzez dobry atmosfere w pra-
cy oraz mozliwosé podnoszenia swoich kwalifikacji. Kierownicy natomiast jako ghow-
ny czynnik motywacyjny wskazuja mozliwos¢ wyznaczania wlasnych celow i zadan.
Zarowno pracownicy jak i kierownicy uznajg za wazny czynnik motywacyjny pewnosé
zatrudnienia jaky daje praca w urzedzie gminy.

Podsumowanie

Sprawnos¢ funkejonowania jednostek samorzadu terytorialnego jest prioryte-
tem dla panstwa. Poprzez realizowanie wlasciwych celow w efektywny sposéb mozna
osiggnac wysoki poziom rozwoju spoleczno-gospodarczego lokalnie i regionalnie. Za-
soby ludzkie, kidre stanowig podstawowy element kazdej organizacji, réwniez jedno-
stek samorzadu terytorialnego, muszy dziatac sprawnie.

Glownymi czynnikami, ktére przyczyniajg si¢ do sprawnego dzialania ludzi
w organizacji sg kompetencje (umiejetnosci, wiedza, doswiadcezenie itp.) oraz motywa-
cja do pracy postrzegana jako gotowosé do podjecia dzialania, a ksztalowana preez
czynniki systemu motywacyjnego. W 2009 r, w jednostkach samorzadu lcrylurialnebo
rozpoczal sig proces podnoszenia kwalifikacji kadry wspierany preez programy i fundu-
sze UE realizowany przez MSWiA (POKL. Priorytet V — Dobre Rzgdzenie). Do tej
pory podnoszenie kwalifikacji pracownikéw (jak wynika z badan pilotazowych) byto
w gestii urzgdu lub samego pracownika. Te gminy, kiore dostrzegaly potrzebg szkolenia
pracownikow sukcesywnie z roku na rok, 1wu;k:;1aly liczbg dni szkoleniowych pono-
szic coraz wicksze koszty., Wszystko to dzialo si¢ po 1o, aby zwigkszyc spr.mnosc
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tunkcjonowania urzgdu tj. lepiej z punktu widzenia klienta, a efekiywniej z punktu
widzenia organizacji realizowac zadania.

Pracownik, ktory posiada wiedze oraz umiejetnosci powinien byé odpowiednio
motywowany. Rozpoznanie potrzeb pracownika oraz czynnikow, ktore maja dla niego
duZe znaczenie molywacyjne jest wiedzg, kiora organizacja powinna wykorzystaé¢ do
stymulacji procesu sprawnego dziatania.

Podsumowujae, wspolczesne urzgdy, ewoluuja w kierunku $wiadomic zarzy-
dzanych organizacji. a nie rzadzonych czy administrowanych instytucji dzialajac dia
dobra ogotu. Aby speinia¢ swojg powinnos¢ misyjng powinny by¢ sprawne, efektywne
i skuteczne.
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Summary

THE ROLE OF HUMAN RESOURCES IN SELF-GOVERNMENT
OFFICE’S EFFICIENCY

The article is an attempt made 10 identify the notion of organisation’s effi-
ciency, comparing the praxeological approach and achievements of contemporary man-
agement. There has been formulated a model of organisation’s efficiency emphasising
the role of environment as the environment of a local self-government entity (local
commune offices) as well as the role of social needs as a factor directly shaping the
goals in the context of efficient activity. Considering human resources as one of the
most crucial resources at a commune office. certain factors have been identitied. which
are of great importance to efficient employee’s performance. Shaping competences and
work motivation have been identified as main factors influencing such actions. The
adopted assumptions are illustrated by means of preliminary pilot studies conducted in
2008 in the region of Podkarpacie.



