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CZESC 1.
ZAGADNIENIA WSTEPNE

1. Ogolna charakterystyka badania

Badanie pt. ,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w jednostkach
samorzadu terytorialnego” zrealizowane zostato na zlecenie
Narodowego Instytutu Samorzadu Terytorialnego (NIST) z sie-
dzibg w todzi. Jego inicjatorkg i kierownikiem byta Dyrektor
NIST, dr Iwona Wieczorek.

Celem badania byta ocena stopnia rozwoju zarzadzania
zasobami ludzkimi w jednostkach samorzadu terytorialnego.
Na potrzeby badania zostato opracowane autorskie narzedzie
(Przywojska, Warwas, 2017), ktore na potrzeby badania zosta-
to nastepnie zawezone przez zespot NIST.

Wykorzystany ostatecznie kwestionariusz ankiety sktadat
sie z nastepujacych blokow:

Blok 1. Charakterystyka urzedu

Blok 2. Partycypacja mieszkancow i komunikacja z otocze-

niem

Blok 3. Monitorowanie zatrudnienia

Blok 4. Rozwoj pracownikow

Blok 5. Rekrutacja i selekcja pracownikow

Blok 6. Partycypacja pracownikéow

Blok 7. Promowane wartosci i postawy pracownikéw

Blok 8. Dobre praktyki w zarzadzaniu zasobami ludzkimi

w JST

Badanie zrealizowane zostato przy pomocy wywiadu kwe-
stionariuszowego z wykorzystaniem techniki CAWI, tj. Com-
puter-Assisted Web Interview - wspomagany komputerowo
wywiad przeprowadzony drogg internetowa. Wybdér metody
i techniki badawczej jest w petni uzasadniony ze wzgledu na
nastepujace okolicznosci:

- kwestionariusz zostat skierowany do wszystkich JST na

wybranym obszarze terytorialnym,

- badanie wymagato od uczestnikéw podania szczegéto-

wych danych na temat liczby pracownikéw wedtug wska-

zanych kryteriéw, co nie bytoby mozliwe w trakcie wywia-
du telefonicznego, wydtuzatoby tez znacznie wywiad face
to face,

- badanie prowadzone tg technika pozwolito na ocene

rozwoju zarzadzania zasobami ludzkimi zasobami wiasny-

mi NIST.

Badanie to miato charakter pilotazowy. Kwestionariusz an-
kiety zostat zamieszczony na stronie Narodowego Instytutu
Samorzadu Terytorialnego. List przewodni zostat wystany do
JST zlokalizowanych w dwdéch wojewddztwach — wielkopol-
skim i matopolskim. Wojewddztwa te zostaty wybrane z uwagi
na fakt, iz stanowig one przyktad jednostek, w ktérych procesy

rozwoju instytucjonalnego stojg na wysokim poziomie — jak
wynika z badania prowadzonego w 2009 r. na zlecenie Mini-
sterstwa Spraw Wewnetrznych i Administracji (Kotodziejczyk-
-Olczak, Wiktorowicz, 2009), miato to miejsce juz mniej wiecej
dekade temu.

Badanie skierowane zostato do urzedéw gmin, urzedéw
miejskich, urzedéw miasta i gminy, urzedéw miasta i starostw
powiatowych w ww. wojewddztwach. Wielkos¢ populacji wy-
nosifa 202 dla wojewddztwa matopolskiego oraz 258 dla wo-
jewoddztwa wielkopolskiego (tab. 1).

Tabela 1. Struktura urzedéw samorzadu terytorialnego w woje-
woédztwach matopolskim i wielkopolskim

Woj. matopolskie . Woj. .
Wyszczegélnienie wielkopolskie
Liczba % Liczba %
Urzad Gminy 128 63,4% 130 50,4%
Urzad Miasta i Gminy 13 6,4% 34 13,2%
Urzad Miejski 28 13,9% 54 20,9%
Urzad Miasta 13 6,4% 8 3,1%
Starostwo powiatowe 19 9,4% 31 12,0%
Urzad marszatkowski 1 0,5% 1 0,4%
Razem 202 100,0% | 258 | 100,0%

Zrédto: http://administracja.mswia.gov.pl/adm/baza-JST/baza-teleadre-
sowa-JST-d/7788,Baza-teleadresowa-JST-do-pobrania.html (stan na
dzier 20.09.2018 r.).

Biorac pod uwage fakt, ze urzedy marszatkowskie (UM)
sa nietypowe na tle pozostatych typéw urzedéw, a poza tym
sposrod dwoch UM w badaniu wziagt udziat 1, zostaty one wy-
faczone z analiz.

Badanie kwestionariuszowe zostato przeprowadzone
w 2018 r. wsrod 183 przedstawicieli jednostek samorzadu
terytorialnego we wskazanych wojewoédztwach. Ostatecznie
analiza zostata przeprowadzona dla 92 urzedéw w wojewddz-
twie wielkopolskim (35,7% ogotu JST w tym wojewddztwie)

Tabela 2. Struktura urzedéw samorzadu terytorialnego w woje-
-woédztwach matopolskim i wielkopolskim

o Woj. matopolskie Woj. wielkopolskie
Wyszczegdlnienie
Liczba % Liczba %
Urzad Gminy 53 58,9% 44 47,8%
Urzad Miasta 4 4,4% 10 10,9%
i Gminy
Urzad Miejski 19 21,1% 22 23,9%
Urzad Miasta 6,7% 4 4,3%
Starostwo 6 6,7% 8 8,7%
powiatowe
Brak danych 2 2,2% 4 4,3%
Razem 90 100,0% 92 100,0%

Zrédto: obliczenia whasne na podstawie badania ,Zarzadzanie za-
sobami ludzkimi w JST".
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Tabela 3. Podobienstwo populacji i préby pod wzgledem typéw urzedéw

Woj. matopolskie Woj. wielkopolskie
Wyszczegdlnienie

Populacja Préba Min. Populacja Préba Min.

Urzad Gminy 63,7% 60,2% 60,2% 50,6% 50,0% 50,0%
Urzad Miasta i Gminy 6,5% 4,5% 4,5% 13,2% 11,4% 11,4%
Urzad Miejski 13,9% 21,6% 13,9% 21,0% 25,0% 21,0%
Urzad Miasta 6,5% 6,8% 6,5% 3,1% 4,5% 3,1%
Starostwo powiatowe 9,5% 6,8% 6,8% 12,1% 9,1% 9,1%
Razem 100,0% 100,0% 92,0% 100,0% 100,0% 94,6%

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie tab. 1 i tab. 2.

i 90 w wojewddztwie matopolskim (44,8%). Ich strukture pod
wzgledem typu urzedu przedstawiono w tab. 2.

Pomijajac braki odpowiedzi w tab. 2 oraz urzedy mar-
szatkowskie w tab. 1 wyznaczono odsetki zaprezentowane
w tab. 3, a na ich podstawie wyznaczono wartosci wskazni-
ka podobienstwa struktur pod wzgledem typéw urzeddéw
w obu wojewddztwach — w prébie wzgledem populacji.
W obu przypadkach miernik ten przyjmuje warto$¢ powyzej
90% (92% dla woj. matopolskiego i 95% dla woj. wielkopol-
skiego), co swiadczy o tym, ze obie préby sa pod wzgledem
typu urzedéw bardzo podobne do reprezentowanych przez
nie populacji.

Reasumujac, biorac pod uwage: (1) znaczna liczebnos¢
préby (ponad 1/3, a nawet blisko 1/2 populacji), oraz (2) duze
podobienstwo struktury préby i populacji pod wzgledem
typu urzedu, mozna przyjaé, ze wnioskowanie o populacji
urzedéw w obu wojewddztwach jest uprawnione w oparciu
o wyniki przeprowadzonego badania.

Respondentami badania byly osoby posiadajace wiedze
w zakresie funkcjonowania urzedu, w tym zarzadzania zaso-

bami ludzkimi. Byli to zwtaszcza sekretarze JST (34,4%), oso-
by w randze inspektora, zajmujace sie kadrami w JST (18,6%),
kierownicy referatu/dyrektorzy (13,1%), prezydenci, wéjtowie,
burmistrzowie i ich zastepcy (7,7%) (w$rdéd pozostatych byli
m.in. referent, podinspektor).

2. Struktura préby pod wzgledem skali
dziatalnosci

Z punktu widzenia wdrazania rozwigzan z zakresu zarzadza-
nia zasobami ludzkimi kluczowa jest skala dziatalnosci organi-
zacji. W przypadku urzedéw bedacych przedmiotem badania
w obu wojewddztwach, rozkfad jednostek pod wzgledem
wielkosci zatrudnienia nie rézni sie istotnie (p =0,519).

W obu wojewdédztwach mniej wiecej potowe stanowia
urzedy o zatrudnieniu od 30 do 70 oséb, po ok. 1/4 — zatrud-
niajagce mniej niz 30 oséb, zas po ok. 20% - od 71 do 150
0s6b. Urzedy wieksze nalezaty do mniejszosci (tab. 4). Row-
niez pod wzgledem wartosci rocznego budzetu s3 to raczej
mniejsze i przecietne jednostki (tab. 5). Potowa z nich dyspo-

Tabela 4. Wielko$¢ zatrudnienia w badanych jednostkach wedtug wojewodztw

Wojewoddztwo, w ktérym zlokalizowana jest jednostka
Ogodtem
Wyszczegoélnienie matopolskie wielkopolskie
Liczba % Liczba % Liczba %
Mniej niz 30 oséb 22 24,4% 21 22,8% 43 23,6%
0Od 30 do 70 os6b 42 46,7% 48 52,2% 90 49,5%
0Od 71 do 150 oséb 17 18,9% 19 20,7% 36 19,8%
0Od 151 do 300 os6b 5 5,6% 1 1,1% 6 3,3%
0Od 301 do 600 os6b 1 1,1% 2 2,2% 3 1,6%
Powyzej 600 oséb 1 1,1% 0 0,0% 1 0,5%
Brak danych 2 2,2% 1 1,1% 3 1,6%
Ogoétem 90 100,0% 92 100,0% 182 100,0%

Pytanie brzmiato: ,Jakie jest zatrudnienie w panstwa jednostce? Prosze podac aktualny stan zatrudnienia” W doktadnym tescie Fishera,

p=0,519.

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”.
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Tabela 5. Roczny budzet badanych jednostek wedtug wojewddztw

Wojewodztwo, w ktdrym zlokalizowana jest jednostka
Ogodtem
Wyszczegoélnienie matopolskie wielkopolskie
Liczba % Liczba % Liczba %
Ponizej 10 min zt 4 4,4% 0 0,0% 4 2,2%
Od 10 do 50 min z 45 50,0% 55 59,8% 100 54,9%
Od 50 do 100 min zt 22 24,4% 24 26,1% 46 25,3%
Od 100 do 200 min zt 16 17,8% 9 9,8% 25 13,7%
Od 200 do 500 min zt 1 1,1% 3 3,3% 4 2,2%
0Od 500 min do 1 mld zt 1 1,1% 0 0,0% 1 0,5%
Od 1 mid do 5 mid zt 1 1,1% 0 0,0% 1 0,5%
Brak danych 0 0,0% 1 1,1% 1 0,5%
Ogétem 90 100,0% 92 100,0% 182 100,0%
Pytanie brzmiato:,Jaka jest wartos¢ rocznego budzetu panstwa jednostki?”. W doktadnym tescie Fishera, p = 0,088.
Zrédto: obliczenia whasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”.
Tabela 6. Wielko$¢ zatrudnienia w jednostkach samorzadu terytorialnego w badanych wojewédztwach wedtug typu urzedu
A Typ urzedu
Wyszczegdlnienie p
Urzad gminy r:,”qt Urzad Starostwo Ogotem
Urzad miejski fmiasta miasta | powiatowe
i gminy
L Liczba 37 3 3 0 0 43
Mniej niz 30
% 37,8% 7,7% 23,1% 0,0% 0,0% 24,7%
Wielkoé¢ 3070 Liczba 56 19 8 3 1 87
zatrudnienia % 57,1% 48,7% 61,5% | 30,0% | 7,1% 50,0%
Liczba 5 17 2 7 13 44
ponad 70
% 51% 43,6% 15,4% 70,0% | 92,9% 25,3%
Liczba 98 39 13 10 14 174
Ogotem %
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

W doktadnym tescie Fishera, p < 0,001*. Pominieto braki danych.

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”.

nuje budzetem od 10 do 50 min zt (w wojewddztwie wielko-
polskim ten odsetek jest o ok. 10 pkt proc. wyzszy niz w woj.
matopolskim), mniej wiecej 1/4 — miedzy 50 a 100 miIn zt.
Budzet powyzej 200 min zt maja zaledwie po 3 jednostki
w badanych wojewédztwach.

Jak podkreslano, struktura ta jest podobna w obu woje-
wodztwach, co pozwala analizowac procesy zarzadzania za-
sobami ludzkimi tagcznie dla obu jednostek terytorialnych.

Poréwnujac wielko$¢ zatrudnienia wedtug typu urzedu
(tab. 6), zgodnie z oczekiwaniami starostwa powiatowe za-
trudniaja zwykle ponad 70 pracownikéw (tylko w jednym jest
ono z przedziatu 30-70 os6b), podobna sytuacja ma miejsce
w przypadku urzedéw miast (dotyczy to 7 z 10 badanych).
Nieco ponad 1/3 urzedéw gmin zatrudnia mniej niz 30 oséb —

podobnie jak 1/4 urzedéw miast i gminy.

Jesli chodzi o roczny budzet, zréznicowanie jest dos¢ wy-
razne (tab. 7).

W urzedach gminy oraz urzedach miasta i gminy budzet
ksztattuje sie zwykle na poziomie do 50 min zt (dotyczy to ok.
3/4 tych jednostek). Urzedy miejskie z kolei s mniej wiecej
proporcjonalnie roztozone we wszystkich trzech zagregowa-
nych grupach. Mniej wiecej 6 na 10 starostw powiatowych
dysponuje budzetem rocznym rzedu 50-100 min zt, z 6 na
10 urzedédw miast — ponad 100 min zt. Doktadniejsza analiza
w tym zakresie (potwierdzona analiza rozktadéw kolejnych
pytan) wykazata, ze w obrebie préby jeden urzad wyrdznia
sie zaréwno wielkoscia zatrudnienia (powyzej 600 pracowni-
kow), jak i wysokoscig budzetu (miedzy 500 min a 1 mid zt).

4 NARODOWY INSTYTUT SAMORZADU TERY TORIALNEGO
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Tabela 7. Roczny budzet w jednostkach samorzadu terytorialnego w badanych wojewoédztwach wedtug typu urzedu

Typ urzedu
Wyszczegdlnienie
Urzad gminy nli:;:lt(i Urzad Starostwo Ogétem
Urzad miejski o miasta powiatowe
i gminy
Liczba 75 13 10 3 2 103
Do 50 min zt
% 76,5% 32,5% 71,4% 30,0% 14,3% 58,5%
Y Liczba 19 14 2 1 8 44
Wa”gscdr.ocz”ego 50-100 min zt
udzetu % 19,4% 35,0% 14,3% 10,0% 57.1% 25,0%
Liczba 4 13 2 6 4 29
ponad 100 min zt
% 4,1% 32,5% 14,3% 60,0% 28,6% 16,5%
Ogdtem Liczba 98 40 14 10 14 176
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

W doktadnym tescie Fishera, p < 0,001*. Pominieto braki danych.

Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie badania,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”.

0Ogolny obraz JST w badanych wojewddztwach bytby przez
te jednostke zaburzony, dlatego z dalszych analiz zostata ona
wytaczona.

CZESC 2.
ZARZADZANIE ZASOBAMI
LUDZKIMI W JST

3. Monitoring zatrudnienia wediug
wybranych cech pracownikow

Punktem wyijscia zarzadzania zasobami ludzkimi jest mo-
nitorowanie zatrudnienia. Srednio rzecz biorac wielko$¢
zatrudnienia w urzedach w badanych wojewddztwach to ok.
61 0sbb, przy bardzo silnym zréznicowaniu (odchylenie stan-
dardowe STD = 57,7 i silnej prawostronnej skosnosci, wskazu-
jacej na wystepowanie gmin o wyraznie wyzszej od pozosta-

tych wielkosci zatrudnienia) - tab. 8.

W badanych urzedach na potrzeby badania zapytanoolicz-
be pracownikéw wedtug grup wieku, pici i niepetnosprawno-
$ci. Ogolnie rzecz biorac, srednia liczba pracownikéw z kazdej
grupy wieku rézni sie - najwyzsza srednia liczba pracownikéw
urzedu odpowiada osobom w wieku 31-49 lat. W badanych
urzedach zatrudnione sg, Srednio rzecz biorac, ok. 32 osoby
w wieku 31-49 lat (przy bardzo silnym zréznicowaniu — STD
= 32,48 i silnej prawostronnej skosnosci, wskazujacej na wy-
stepowanie gmin o znacznie wyzszej od pozostatych liczbie
pracownikéw z tej grupy — maksimum (po pominieciu urze-
déw miast wojewddzkich) siega 227). W potowie gmin w woj.
matopolskim i wielkopolskim ich liczba jest nie mniejsza niz
ok. 23 (Me = 22,5). Biorgc pod uwage strukture oséb w wieku
produkcyjnym, taki rozktad nie jest zaskakujacy. Liczba pra-
cownikow w wieku 50+ siega z kolei srednio ok. 21 0séb (STD
= 19,86), w potowie gmin jest nie nizsza niz 15, aczkolwiek
maksimum siega 172. Srednia liczba pracownikéw do 30. roku

Tabela 8. Liczba pracownikéw w ramach wybranych kategorii w urzedach (n = 181)

Pracownicy ogétem Max. Srednia S(fé;?;gia Mediana sz\ifj:{i:leg\i/\?e Skosnos¢ Kurtoza
Do 30. roku zycia 67 7,57 6,48 5,00 8,52 3,107 14,947
31-49 227 31,93 27,45 22,50 32,48 3,291 14,092
50+ 172 21,11 18,46 15,00 19,86 4,275 25,754
Kobiety 306 41,68 35,84 28,00 41,04 3,449 15,912
Mezczyzni 160 18,29 16,02 13,00 17,68 4,201 26,522
Sri‘i’ebge,mosprawnoédq 33 2,57 1,98 1,00 411 4115 23,573
Ogotem 466 60,61 52,53 44,50 57,69 3,754 19,377

Zrédto: obliczenia whasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”.

www.nist.gov.pl
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Tabela 9. Liczba pracownikdw na stanowiskach kierowniczych w ramach wybranych kategorii w urzedach (n = 181)

Pracowlr(wii:ryocvan?zi;é)gv iskach Max. Srednia 5%52?;2@ Mediana sgii:{:);ldeg\i/\?e Skosnosc¢ Kurtoza
Do 30. roku zycia 21 0,24 0,01 0,00 1,71 10,866 128,438
31-49 49 5,61 4,87 4,00 5,94 3,404 18,055
50+ 35 4,79 4,19 4,00 4,73 3,604 18,107
Kobiety 44 6,18 517 4,00 6,37 3,127 11,751
MezczyzZni 29 4,51 3,90 3,00 4,48 2,976 11,456
Osoby z niepetnosprawnoscia 7 0,48 0,33 0,00 1,00 3,408 15,816
Ogotem 67 10,68 9,17 7,00 10,11 3,130 11,971
Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”.
Tabela 10. Liczba pracownikéw na stanowiskach niekierowniczych w ramach wybranych kategorii w urzedach (n = 181)
Pracoxz:(ci)érr;ivsr;cfcr;z\év[:skach Max. Srednia SZJSZ?SZD Mediana Sgig;ﬂje:\jfe Skosnos¢ Kurtoza
Do 30. roku zycia 67 7,33 6,23 5,00 8,390 3,255 16,250
31-49 203 26,25 22,48 18,00 27,94 3,439 15,943
50+ 138 16,28 14,34 12,00 15,79 4,105 24,981
Kobiety 277 35,42 30,32 24,00 36,57 3,502 16,558
Mezczyzni 131 13,78 12,00 10,00 14,03 4,369 29,732
S;?ebge%nosprawnoéciq 33 2,57 198 1,00 411 4115 23,573
Ogodtem 408 49,90 43,37 36,00 49,10 3,826 20,873

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”.

Zycia jest znacznie nizsza — 7,57 0s6b (réowniez przy bardzo
silnym zréznicowaniu — STD = 8,52, a max = 67), w potowie
urzedow ich liczba nie przekracza zaledwie 5 (tab. 8).

Statystyki wedtug pici potwierdzaja, ze urzedy sa sfemi-
nizowane - $rednia liczba zatrudnionych kobiet to ok. 42,
a maksimum nawet 306 wobec, odpowiednio, ok. 18 mez-
czyzn (max = 160). W potowie urzeddéw liczba kobiet wynosi
przynajmniej 28, za$ mezczyzn — ponad dwukrotnie mniej, tj.
13. Zatrudnienie os6b niepetnosprawnych jest niewielkie —
srednio jest to 2,57 oséb, a w potowie urzedéw zatrudniona
jest co najwyzej jedna osoba z niepetnosprawnoscia, maksi-
mum wynosi 33 (tab. 8).

Jesli chodzi o stanowiska kierownicze, tu réwniez najlicz-
niejsza grupe stanowia osoby w wieku 31-49 lat, aczkolwiek
(tak jak w catej gospodarce) silnie reprezentowane sg réwniez
osoby w wieku 50+ (tab. 9). Mediana jest nawet taka sama
w obu grupach — w potowie urzedéw zatrudnia sie na sta-
nowiskach kierowniczych nie mniej niz 4 osoby w wieku 31-
49 lat i 50+. Z kolei liczba kierownikéw do 30. roku zycia jest
znikoma, przy dos¢ silnym zréznicowaniu urzedéw pod tym
wzgledem ($rednia 0,24, Me = 0, STD = 1,71). Srednia liczba
kobiet — kierownikéw jest nieco wyzsza niz mezczyzn, co jest

w duzej mierze pochodng struktury populacji pracownikéw
urzedéw gmin pod wzgledem ptci (przewaga kobiet). Wérod
kierownikoéw znajdujg sie takze osoby z niepetnosprawnoscia,
choc jest to sytuacja rzadka.

Srednia liczba pracownikéw na stanowiskach niekie-
rowniczych jest rzecz jasna znacznie wyzsza niz dla kierow-
nikow - ok. 50 oséb wobec ok. 10 (tab. 10 i tab. 9, wiersz
,0gotem”). Poréwnujac srednie zauwazy¢ mozna, ze réwniez
w przypadku stanowisk niekierowniczych w badanych urze-
dach najliczniej reprezentowane sa osoby w wieku 31-49 lat,
nastepnie — 50+, zas najmniej jest oséb do 30. roku zycia (tab.
10). Na stanowiskach niekierowniczych wyraznie przewazaja
kobiety (w ,statystycznym” urzedzie pracuje ich ok. 30, a wiec
ponad dwukrotnie wiecej niz mezczyzn). Osoby z niepetno-
sprawnoscig réwniez w tej subpopulacji naleza do rzadkosci,
wyraznie czesciej jednak zajmuja stanowiska niekierownicze
niz kierownicze.

Jak wynika z badan (por. np. Krynska i in., 2013), w struk-
turze zatrudnienia w instytucjach publicznych przewazajg
osoby bardziej doswiadczone. Udziat oséb w wieku 50+ jest
znacznie wyzszy w podmiotach publicznych niz niepublicz-
nych. Dane zaprezentowane na rys. 1-3 potwierdzaja te wnio-
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ski. Udziat os6b w wieku 31-49 lat w ogodlnej strukturze za-
trudnienia jest wyraznie wyzszy niz innych grup wieku, w tym
zwlaszcza niz 0s6b do 30. roku zycia (rys. 1).

Rys. 1. Udziat pracownikéw z poszczegdlnych grup wieku w bada-
nych urzedach

100 ]
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Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w JST".

Rys. 2. Udziat pracownikéw z poszczegdlnych grup wieku na stano-
wiskach kierowniczych w badanych urzedach (w %)
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w JST".

Rys. 3. Udziat pracownikéw z poszczegdlnych grup wieku na stano-
wiskach niekierowniczych w badanych urzedach (w %)
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Zrédto: obliczenia wlasne na podstawie badania ,Zarzadzanie
zasobami ludzkimi w JST".

Dane zaprezentowane na rys. 2 wskazujg, ze wsréd ogo-
tu pracownikéw na stanowiskach kierowniczych znajduja sie
w podobnym stopniu osoby w wieku 31-49 lat i 50+. S3 tez ta-
kie urzedy, w ktérych wszyscy kierownicy maja albo 31-49 lat,
albo 50 lub wiecej lat, a z drugiej strony sg tez takie, w ktérych
w ogéle nie ma pracownikéw 50+. Osoby najmtodsze, majace
nie wiecej niz 30 lat, naleza w tej grupie do rzadkosci — w wiek-
szosci urzedéw nie ma ich wcale, choc sa i takie pojedyncze
urzedy, w ktérych ich udziat siega ok. 20%, a w jednym jest to
nawet 60%. W przypadku stanowisk niekierowniczych struktu-
ra ta jest nieco bardziej wyréwnana, cho¢ udziat pracownikéw
w wieku do 30 lat jest blisko trzykrotnie nizszy niz dla grupy
31-49 lat i blisko dwukrotnie nizszy niz pracownikéw 50+.

Analizujac strukture wieku pracownikéw (ogoétem) wedtug
typu urzedu zauwazamy podobne $rednie udziaty w grupie
0s6b w wieku 31-49 lat i 50+, aczkolwiek potowa najbardziej
typowych urzedéw (ktéra wyznacza zielona ,skrzynka”) jest
bardziej zréznicowana pod wzgledem udziatu pracownikéw
50+ w przypadku urzedéw gminy i starostw powiatowych niz
pozostatych jednostek (rys. 4). Zaznaczy¢ tez nalezy, ze udziat
pracownikow z najmfodszej grupy jest relatywnie najwyzszy
w przypadku starostw powiatowych.

Rys. 4. Udziat pracownikéw z poszczegdlnych grup wieku (ogétem)
wedtug typu urzedu (w %)
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Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w JST”.
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Rys. 5. Udziat pracownikéw z poszczegdlnych grup wieku na stano-
wiskach kierowniczych wedtug typu urzedu (w %)
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Zrédto: obliczenia wlasne na podstawie badania ,Zarzadzanie
zasobami ludzkimi w JST".

Rys. 6. Udziat pracownikéw z poszczegdlnych grup wieku na stano-
wiskach niekierowniczych wedtug typu urzedu (w %)
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w JST".

Rys. 7. Udziat kobiet i mezczyzn wsréd pracownikow — ogotem i we-
dtug grup zaszeregowania (w %)
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Zrédto: obliczenia wlasne na podstawie badania ,Zarzadzanie
zasobami ludzkimi w JST".

Rys. 8. Udziat kobiet wsréd zajmujacych stanowiska kierownicze we-
dtug typu urzedu (w %)
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w JST”.

W przypadku stanowisk kierowniczych (rys. 5) omawiana
struktura rozni sie dos¢ wyraznie. Po pierwsze, udziat oséb do
30. roku zycia w wiekszosci typow urzeddw jest bliski zeru,
a wyrdzniaja sie pod tym wzgledem urzedy miasta (nieco
wyzsza niebieska ,skrzynka”). Wysokie ,skrzynki’, jak i diugie
.Wasy” odchodzace od,skrzynki” wskazujg na znacznie silniej-
sze zréznicowanie urzedéw gminy, miejskich i starostw po-
wiatowych pod wzgledem struktury wiekowej kierownikéw
w poréwnaniu ze stanowiskami niekierowniczymi. Mozna tez
powiedzie¢, ze w urzedach miasta i gminy, a takze w urzedach
miasta kierownicy w wieku 50+ nawet przewazaja nad ma-
jacymi 31-49 lat. W przypadku stanowisk niekierowniczych
udziat oséb z réznych grup wieku nie jest znaczaco réznico-
wany przez typ urzedu (rys. 6). Mozna jedynie zaznaczy¢, ze
w starostwach powiatowych pracownicy do 30. roku zycia
wystepuja relatywnie czesciej niz w innych (przy nizszym niz
gdzie indziej udziale oséb w wieku 31-49 lat, a nie 50+).

Struktura wedtug ptci nie jest zréwnowazona — przewazaja
kobiety. Dysproporcje te widoczne sg zwtaszcza w przypadku
stanowisk niekierowniczych - mediana siega blisko 70% dla
kobiet i ok. 30% dla mezczyzn. Dla stanowisk kierowniczych,
pomimo wyraznie wiekszego zatrudnienia kobiet ogotem,
udziat obu pici jest dos¢ podobny (rys. 7).

Mediana udziatu kobiet wsréd zajmujacych w urzedach
stanowiska kierownicze jest dos¢ podobna we wszystkich ty-
pach jednostek i oscyluje wokét 50+, przy czym nizsza (me-
diana na poziomie ok. 40%) jest w starostwach powiatowych.
Nieco nizsza niz w pozostatych urzedach jest ta proporcja tak-
ze w urzedach miasta i gminy (rys. 8).

Jesli chodzi o osoby z niepetnosprawnoscia, ich odsetek
jest niski we wszystkich typach urzedéw. Na stanowiskach
kierowniczych (niebieskie ,skrzynki”) relatywnie najwyzszy
jest w starostwach powiatowych, na stanowiskach niekie-
rowniczych (pomaranczowe ,skrzynki”) — w urzedach miasta.
W zdecydowanej wiekszosci urzedéw gminy i urzedéw mia-
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sta i gminy na stanowiskach kierowniczych w ogoéle nie ma

0s6b z niepetnosprawnosciami (o czym Swiadczy ,skrzynka”

sprowadzona do linii, odsetek na poziomie 0) - rys. 9.

Przytoczone w tym punkcie dane moga wskazywaé na
podejscie do réznorodnosci pracownikéw w réznego typu
urzedach jednostek samorzadu terytorialnego w woj. wiel-
kopolskim i matopolskim. Struktura ta nie jest zréwnowazo-
na, niemniej jednak nie mozna tych danych traktowac jako
potwierdzenie przejawéw dyskryminacji w miejscu pracy ze
wzgledu na wiek, pte¢ czy niepetnosprawnos¢. Z pewnoscia
administracja publiczna, zwtaszcza w mniejszych osrodkach,
jest bardziej atrakcyjnym miejscem pracy dla oséb starszych
niz mtodszych, dla kobiet niz mezczyzn. Udziat os6b z niepet-
nosprawnosciami jest generalnie rzecz biorgc niski, rowniez
w innych sektorach.

Przedstawicieli JST zapytano takze o to, czy w ostatnich
trzech latach wystepowano o dofinansowanie stanowiska
pracy dla pracownika z orzeczonym stopniem niepetno-
sprawnosci — potwierdzono to jedynie w 5% jednostek (nie
ma w tym wzgledzie znaczenia ani wielkos$¢ zatrudnienia, ani
warto$¢ budzetu, jak i typ urzedu).

Rys. 9. Udziat 0séb z niepetnosprawnosciag wsréd pracownikéw we-
dtug typu urzedu (w %)
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w JST".

4. Metody i techniki wykorzystywane na
etapie rekrutacji pracownikow

W badanych wojewdédztwach prawie wszystkie badane urze-
dy rekrutujg pracownikéw z wykorzystaniem Biuletynu In-
formacji Publicznej (BIP) — zaledwie w przypadku 4% JST nie
wskazano tego kanatu docierania do potencjalnych kandyda-
tow. W 2/3 urzeddw stosowano réwniez Internet, w potowie
- ogtoszenia wewnetrzne. W przypadku 28% JST siegano po

inne metody, a wsrdd nich w analogicznym stopniu (ok. 8-9%)
byly to tablice ogtoszen, ogtoszenia w prasie, a takze powiato-
we urzedy pracy (rys. 10).

Rys. 10. Metody i techniki rekrutacji stosowane w JST w badanych
wojewddztwach (w %)
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w JST".

Wiekszos¢ JST stosuje dwie lub trzy metody pozyskiwa-
nia pracownikéw (odpowiednio, 43,4% i 36,3%) — Srednia ich
liczba wynosi 2,43 z odchyleniem standardowym (STD) 0,826,
a potowa z nich stosuje nie wiecej niz dwie metody (przy max
=7) - rys. 11. Pojedyncze JST stosujace wiecej niz 4 metody
wskazywaty na BIP, Internet, ogtoszenia wewnetrzne, ogto-
szenia w prasie lokalnej, jako ostatnig wymieniajac pup lub
portal pracuj.pl.

Rys. 11. Dywersyfikacja stosowanych metod i technik rekrutacji
Pyto_ile
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Zrédto: obliczenia wlasne na podstawie badania ,Zarzadzanie
zasobami ludzkimi w JST".
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Wsréd pojedynczo wymienianych metod znalazty sie:
awans wewnetrzny, nabory na wolne stanowiska urzednicze
- zgodnie z zapisami ustawy z 21.11.2008 r. o pracownikach
samorzadowych, broszura wydawana przez urzad, Facebook,
informacje przekazywane do podobnych jednostek organiza-
cyjnych, prowadzony przez urzad rejestr podan o prace, por-
tale np. pracuj.pl, przyjecia pracownikéw po stazu odbytym
w urzedzie. Nie wida¢ przy tym wyraznego zwigzku miedzy
wartosciag budzetu, jakim dysponuje urzad ani jego typem
a stopniem dywersyfikacji w zakresie rekrutacji. Analogiczne
whnioski dotycza wielkosci zatrudnienia (mozna jedynie za-
uwazy¢, ze najwiekszy stopien ich réznicowania, tj. przynaj-
mniej 4 metody, wyraZnie czesciej dotyczy urzedéw najwiek-
szych).

Ogodlnie rzecz biorac rodzaj stosowanych metod i techniki
rekrutacji jest powigzany z wielkoscig urzedu mierzong wiel-
koscig zatrudnienia (w tescie niezaleznosci chi-kwadrat, p=
0,002*) - tab. 11.

Tabela 11. Wielko$¢ zatrudnienia w JST a stosowane metody i tech-
niki rekrutacji

Wyszczeg6lnienie Mniej niz 30 30-70 Ponad 70
(n=43) (n=90) (n=45)
Liczba urzedéw
Internet 31 60 27
BIP 38 88 45
Ogtoszenia wewnetrzne 18 47 23
Inne 8 21 19
w tym
tablice ogtoszen 1 9 5
PUP 2 3 10
ogtoszenia W.prasie 3 7 3
lokalnej
Odsetek urzedéw danego typua
Internet 73,8% 66,7% 60,0%
BIP 90,5% 97,8% 100,0%
Ogtoszenia wewnetrzne 42,9% 52,2% 51,1%
Inne 19,0% 23,3% 42,2%
w tym
tablice ogtoszen 2,4% 10,0% 11,1%
PUP 4,8% 3,3% 22,2%
ogtoszenia W.prasie 71% 7.8% 6,7%
lokalnej

a Odsetki uwzgledniono w celach poréwnawczych.
Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie za-
sobami ludzkimi w JST".

Zauwazy¢ mozna, ze wykorzystanie BIP nieznacznie rosnie
z wielkoscia zatrudnienia, aczkolwiek r6znice w tym zakresie
nie sg statystycznie istotne (w tescie dla proporcji p > 0,05).
Podobne ré6znice mozna zaobserwowac jesli chodzi o ogto-
szenia wewnetrzne. Z kolei Internet wykorzystujg na potrze-
by rekrutacji nieco czesciej mniejsze jednostki, o zatrudnieniu
ponizej 30 0séb (i w tym przypadku réznice nie sg istotne sta-
tystycznie). Inne metody sg ponad dwukrotnie czesciej wyko-
rzystywane przez najwieksze jednostki niz przez najmniejsze
i blisko dwukrotnie — w poréwnaniu z zatrudniajacymi od 30
do 70 0s6b (p = 0,035*). Dotyczy to wspotpracy z pup — w tym
przypadku zainteresowanie jest istotnie wieksze niz w pozo-
statych typach w JST o zatrudnieniu ponad 70 oséb (p =0,001*
wzgledem $rednich JST i p = 0,027* dla najmniejszych JST).

Ogdlnie rzecz biorgc stosowane metody i techniki rekruta-
¢ji sa powiazane takze z wielkoscig urzedu mierzona wartos-
cig budzetu (w tescie niezaleznosci chi-kwadrat p = 0,002*)
—tab. 12.

Tabela 12. Wartos¢ budzetu JST a stosowane metody i techniki re-
krutacji

Do 50 50-100 Ponad
Wyszczegélnienie min zt min zt 100 min zt
(n=104) (n=46) (n=31)
Liczba urzedow
Internet 74 25 21
BIP 97 44 31
Ogtoszenia wewnetrzne 52 20 18
Inne 20 18 13
w tym
tablice ogtoszen 5 8 3
PUP 4 5 7
ogtoszenia Whprasie 9 3 3
lokalnej
Odsetek urzedéw danego typua
Internet 71,8% 55,6% 67,7%
BIP 94,2% 97,8% 100,0%
Ogtoszenia wewnetrzne 50,5% 44,4% 58,1%
Inne 19,4% 40,0% 41,9%
w tym
tablice ogtoszen 4,9% 17,8% 9,7%
PUP 3,9% 11,1% 22,6%
ogtoszenia Whprasie 8,7% 6,7% 6,5%
lokalnej

a Odsetki uwzgledniono w celach poréwnawczych.
Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie za-
sobami ludzkimi w JST".
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Tabela 13. Typ urzedu a stosowane metody i techniki rekrutacji

Urzad | Urzad Urzqd Urzad | Starostwo
Wyszcze- . .. .| miasta . .
g6Inienie gminy | miejski i gminy miasta | powiatowe
(n=99) | (n=40) (n=14) (n=10) (n=14)
Liczba urzedow
Internet 66 28 10 6 6
BIP 92 38 14 10 14
Ogtoszenia 48 19 5 6 9
wewnetrzne
Inne 24 13 7 1 6
w tym
tabllcel 8 3 3 1 )
ogtoszen
PUP 5 7 0 0 4
og’@szema w 8 3 3 0 0
prasie lokalnej
Odsetek urzedéw danego typua
Internet 67,3% | 71,8% | 71,4% | 60,0% 42,9%
BIP 93,9% | 97,4% | 100,0% | 100,0% 100,0%
Ogloszenia | g 000 | 48,796 | 35,7% | 60,0% | 643%
wewnetrzne
Inne 24,5% | 33,3% | 50,0% | 10,0% 42,9%
w tym
tablice
. 8,2% 7,7% 14,3% | 10,0% 14,3%
ogtoszen
PUP 51% | 17,9% 0,0% 0,0% 28,6%
ogloszeniaw | g0 | 779 | 21,4% | 0,0% 0,0%
prasie lokalnej

a Odsetki uwzgledniono w celach poréwnawczych.
Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie za-
sobami ludzkimi w JST".

Zauwazy¢ mozna, ze wykorzystanie BIP nieznacznie ros-
nie z wielkoscig budzetu JST, aczkolwiek réznice w tym za-
kresie nie s3 statystycznie istotne (w tescie dla proporcji p
> 0,05). Z kolei Internet wykorzystuja na potrzeby rekrutacji
nieco czesciej mniejsze jednostki (o budzecie do 50 min zi)
i te najwieksze, o budzecie ponad 100 min zt; w grupie JST
o wartosci budzetu od 50 do 100 mlIn zt analogiczny odsetek
siega ok. 56% i w tym przypadku réznice nie sg istotne staty-
stycznie). Podobne réznice mozna zaobserwowac jesli chodzi
o ogtoszenia wewnetrzne. Inne metody sg ponad dwukrotnie
rzadziej wykorzystywane przez najmniejsze jednostki niz po-
zostate (p = 0,016%). Dotyczy to zwtaszcza tablic ogtoszen, po
ktore relatywnie czesciej siegaja ,przecietne” co do wartosci
budzetu JST, a takze wspdtpracy z pup — w tym przypadku za-

interesowanie rosnie z wielkoscig JST, a istotnie wieksze niz
w pozostatych typach jest w JST o budzecie ponad 100 min
zt (p = 0,003%).

Mniejsze réznice dotycza jednostek rozréznianych wedtug
typu (p =0,091) - tab. 13.

W sensie statystycznym wyrdzniaja sie urzedy miejskie
i starostwa powiatowe, ktére istotnie czesciej rekrutuja pra-
cownikéw z pomoca pup niz ma to miejsce w przypadku
urzedéw gminy (w tescie dla proporcji, odpowiednio, p =
0,025% i p = 0,008%). Mozna tez zauwazy¢, ze urzedy gminy
relatywnie rzadziej niz inne korzystajg z BIP, starostwa po-
wiatowe - z Internetu, a urzedy miasta i gminy - z ogtoszen
wewnetrznych (tab. 13). Zadne z badanych starostw powiato-
wych i urzedéw miasta nie wymienity w tym kontekscie prasy
lokalnej, zas urzedy miasta i gminy i urzedy miasta — powiato-
wych urzedéw pracy. Na pup-y wskazywaty w zasadzie prze-
de wszystkim starostwa powiatowe i urzedy miejskie, a ogto-
szenia w prasie lokalnej — urzedy miasta i gminy, cho¢ i w ich
przypadku byty one rzadkie.

5. Metody i techniki wykorzystywane na
etapie selekcji pracownikéw

Na etapie doboru pracownikdw w niemal wszystkich urze-
dach (98,9%) praktykuje sie rozmowy kwalifikacyjne, niemal
réwnie wysoki (95%) jest odsetek urzedéw, w ktérych doko-
nuje sie analizy dokumentéw. Relatywnie popularne s3 takze
testy (stosowane przez ok. 2/3 urzedéw). Z kolei po spraw-
dzian praktyczny i/lub referencje z poprzednich miejsc pracy
siega mniej wiecej w co czwartym — co trzecim urzedzie (rys.
12). W pojedynczych JST wymieniano réwniez konkurs, w ra-
mach ktoérego realizuje sie obszary wymagane na stanowisku,
sprawdzenie umiejetnosci obstugi komputera, pod uwage
bierze sie tez doswiadczenie w samorzadzie.

Wiekszos¢ JST stosuje trzy metody selekgji pracownikéow
(40,9%) - $rednia ich liczba wynosi 3,23 z odchyleniem stan-
dardowym (STD) 0,95, a potowa z nich stosuje nie wiecej niz
trzy metody (przy max = 5) — rys. 13. Mniej wiecej w co czwar-
tym urzedzie (26,9%) stosuje sie 4 z wymienianych metod,
w co pigtym (19,8%) — dwie, za$ w co dziesigtym (9,9%) - piec.

Dywersyfikacja metod selekcji pracownikéw jest powigza-
na z wielkoscia urzedu - zarbwno mierzona wielkoscia zatrud-
nienia (wspétczynnik korelacji rang Spearmana rho = 0,153,
p = 0,042%), jak i wartoscig budzetu (rho = 0,193, p = 0,010%)
- im wieksze zatrudnienie w urzedzie oraz im wyzsza warto$¢
budzetu, tym $rednio wieksza liczba tychze metod. Przykfado-
wo, nie wiecej niz dwie metody stosowane s3 przez 28% urze-
déw o budzecie do 50 min zt (wobec tylko 6,5% majacych do
dyspozycji ponad 100 min zi), a przynajmniej cztery - przez
58% JST z ostatniej grupy wobec 33% JST z pierwszej). Jesli
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Rys. 12. Metody i techniki selekcji pracownikéw stosowane w JST
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pracy

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”.

Rys. 13. Dywersyfikacja stosowanych metod i technik selekcji pra-
cownikéw
80 Sredria = 323

Ouch, std. = 554
N=181

Czestosé

° o 1 2 3 4 5 6

Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w JST".

chodzi o grupy wyodrebnione na podstawie wielkosci zatrud-
nienia, analogiczne odsetki wynosza 25,6% wobec 13,3% dla
max. 2 metod oraz 23,3% wobec 44,4% dla min. 4 metod.

Réwniez wybdr konkretnych metod selekcji pracownikow
jest powiagzany z wielkoscig urzedu. Bioragc pod uwage wiel-
kos¢ zatrudnienia zauwazy¢ mozna, ze po testy siegajg nieco
czesciej urzedy zatrudniajace ponad 70 oséb, zas sprawdzian
praktyczny rzadziej stosujg urzedy najmniejsze (tab. 14), acz-
kolwiek réznice w tym zakresie nie sg statystycznie istotne (w
tescie niezaleznosci chi-kwadrat p = 0,128, a dla kazdej meto-
dy w tescie proporcji p > 0,05).

Nieco silniej zarysowuje sie relacja miedzy wartoscig bu-
dzetu a sposobem podejscia do selekgcji pracownikéw (w te-
Scie niezaleznosci chi-kwadrat p = 0,010%) — tab. 15.

Sprawdzian praktyczny istotnie (blisko dwukrotnie) czes-
ciej niz pozostate JST stosuja urzedy o budzecie ponad 100
min zt (54,8%, p = 0,019*%). Popularnosc¢ testéw rosnie z wiel-

Tabela 14. Wielko$¢ zatrudnienia w JST a stosowane metody i tech-
niki selekcji pracownikéw

Wyszczeg6lnienie Mniej niz 30 30-70 Ponad 70
(n=43) (n=90) (n=45)
Liczba urzedéw
Analiza dokumentow 38 86 45
Rozmowa kwalifikacyjna 43 88 45
Sprawdzian praktyczny 10 32 17
Testy 27 58 36
Refererr:]cij'(aejsch';)rzgednich 12 25 1
Odsetek urzedéw danego typua
Analiza dokumentow 88,4% 95,6% 100,0%
Rozmowa kwalifikacyjna 100,0% 97,8% 100,0%
Sprawdzian praktyczny 23,3% 35,6% 37,8%
Testy 62,8% 64,4% 80,0%
Referenc'je.z poprzednich 27.9% 27.8% 24.4%
miejsc pracy

a Odsetki uwzgledniono w celach poréwnawczych.
Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie za-
sobami ludzkimi w JST".

koscig JST, a réznice sg istotne statystycznie wzgledem naj-
mniejszych urzedéw - wymieniano je w 87,1% urzedéw
o budzecie ponad 100 mIn zt (p = 0,014%) i 77,8% z przedziatu
50-100 min zt (p = 0,049*) wobec 59,6% najmniejszych JST.
Wybér konkretnej metody selekcji nie jest powigzany
istotnie z typem urzedu (w tescie niezaleznosci chi-kwadrat
p =0,459). Mozna przy tym zaobserwowac pewne rozbiezno-
$ci miedzy urzedami réznego typu. Przyktadowo, sprawdzian
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Tabela 15. Wartos¢ budzetu w JST a stosowane metody i techniki
selekcji pracownikéw

Tabela 16. Typ urzedu a stosowane metody i techniki selekcji pra-
cownikéw

- Do 5oi min 50;10? Pon?d * Wvercpe. | Urzad | Urzad :"Z?g Urzad | Starostwo
Wyszczegolnienie _Z m_n z 1001" nz é)inienie gminy | miejski i amin miasta | powiatowe
(n—1 04) (n—46) (n—31) g (n=99) (n=40) (g_1 4;’ (n=-| 0) (n=14)
Liczba urzedéw
Liczba urzedow
Analiza dokumentéw 97 43 31
Analiza
Rozmowa kwalifikacyjna 102 45 31 dokumentéw 91 38 14 10 14
Sprawdzian praktyczny 31 12 17
Rozmowa 96 40 14 10 14
Testy 62 35 27 kwallﬁkacyjna
Referencje z poprzednich 31 » ; Sprzli(wdzian 33 16 0 5 4
miejsc pracy praktyczny
Odsetek urzedéw danego typua Testy 65 28 7 8 1
Analiza dokumentéw 93,3% 956% | 100,0% Referencje z
poprzednich 29 10 3 4 2
Rozmowa kwalifikacyjna 98,1% 100,0% 100,0% miejsc pracy
Sprawdzian praktyczny 29,8% 26,7% 54,8% Odsetek urzedéw danego typua
0, 0, 0, i
Testy 29.6% 778% | 871% Analiza o5 9% | 95,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
Ref . dnich dokumentéw
€ ererr:i’:.schorzzze nic 29,8% 24,4% 22,6% I
J5¢pracy ottt | 98,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
a Odsetki uwzgledniono w celach poréwnawczych. /)
Zrodio:. obllcz.enlla wias"ne na podstawie badania ,Zarzadzanie za- Sprawdzian 337% | 40,0% | 00% | 50,0% 28,6%
sobami ludzkimi w JST". praktyczny
praktyczny nie zostat wymieniony przez przedstawicieli zad- Testy 66,3% | 70,0% | 50,0% | 80,0% 78,6%
nego z urzedéw miasta i gminy, a wskazano nan w potowie Referencje z
urzedéw miast. W urzedach miasta i gminy rzadziej niz w in- poprzednich | 29,6% | 250% | 21,4% | 40,0% | 14,3%

nych JST siega sie takze po testy. Analiza dokumentéw jest
relatywnie najmniej powszechna w urzedach gminy, choc i tu
odsetek jest wysoki (92,9%) - tab. 16.

6. Metody i techniki wykorzystywane na
etapie adaptacji, szkolenia i rozwoju
pracownikow

Nieodtagczng cecha wspodtczesnych miejsc pracy jest potrze-
ba permanentnego uczenia sie. Zmieniajace sie technologie,
a z drugiej strony podlegajgce zmianom potrzeby i oczeki-
wania klientéw zewnetrznych i wewnetrznych organizacji
wymuszaja transfer wiedzy i umiejetnosci nie tylko na etapie
adaptacji nowozatrudnianych pracownikéw. Realizacja tego
typu dziatah stanowi tez wazny element rozwoju pracowni-
kow JST.

Jak wskazano na rys. 14, w blisko 90% JST stosowane sa
cztery instrumenty - przekazywanie doswiadczenia, instruk-
taz na stanowisku pracy, konsultacje z przetozonym oraz
zastepstwa na stanowiskach pracy. Sa to wiec metody bez-
posredniego transferu wiedzy miedzy pracownikami, realizo-
wanymi zwykle ad-hoc, w relacji jeden-na-jeden. Do tej grupy
nalezy takze rotacja pracy, stosowana przez mniej wiecej co

miejsc pracy

Zrédto: obliczenia whasne na podstawie badania ,Zarzadzanie za-
sobami ludzkimi w JST"

czwartg JST. Kolejng grupe stanowig otwarte, zewnetrzne for-
my transferu wiedzy — konferencje i seminaria (wykorzystywa-
ne przez blisko 2/3 JST), studia, w tym podyplomowe (blisko
potowa JST) oraz wykfady (ok.46%) ie-learning (ok. 36%).

W praktyce JST rzadziej wykorzystuje sie metody umozli-
wiajgce wymiane wiedzy poprzez prace zespotowg — udziat
w pracach projektowych (ok. 31%), grupowe formy pracy
(ok. 18%). Do rzadkosci naleza urzedy realizujgce dziatania
z obszaru mentoringu (4,4%) i coachingu (1,7%), a na trening
psychologiczny wskazano tylko w jednej jednostce. Poza wy-
réznione grupy wysuwaja sie stosowane przez mniej wiecej
co trzecia jednostke zadania zlecone (rys. 14). Wsréd pojedyn-
czo wymienianych innych typéw dziatan pojawity sie szkole-
nia otwarte zewnetrzne, organizowane poza miejscem pracy
oraz szkolenia zamkniete wewnetrzne z wiasnym trenerem
i trenerem zewnetrznym.

W przypadku zaledwie 5% urzeddéw liczba stosowanych
instrumentéw w zakresie rozwoju pracownikéw nie przekra-
cza trzech, a w 11% - przekracza 10. Najliczniej reprezento-
wane sg JST stosujace 5 z 16 analizowanych metod (15,5%),

www.nist.gov.pl
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Rys. 14. Techniki rozwoju stosowane przez JST
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”.

aczkolwiek po ok. 10% wskazan odnotowano dla 4, 6, 7, 8, 9
i 10 instrumentow (rys. 15). Srednio rzecz biorac, w badanych
wojewddztwach urzedy wspierajg rozwdj swoich pracowni-
kow korzystajac w tym celu z ok. 7 metod (przy dos¢ duzym
zréznicowaniu - STD = 2,612, a wiec ,typowy urzad” stosuje
7,2 +/- 2,6 metod stuzacych rozwojowi pracownikéw). Dodaj-
my, ze potowa JST stosuje nie wiecej niz 7 z 16 analizowanych
metod, aczkolwiek w obrebie préby znalazty sie takie, ktére
nie wskazaty zadnej z tych metod (urzad miasta i gminy) albo
tylko jedna z nich (urzad gminy).

Rys. 15. Dywersyfikacja stosowanych technik rozwoju pracownikéw
Histogram

» Eredrin w719

Czestosé

Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w JST".

Sytuacja w tym zakresie jest réznicowana istotnie przez
wartos$¢ budzetu pozostajacego do dyspozycji urzedu (w te-
scie F analizy wariancji p = 0,033*). Wyrdzniaja sie przy tym
urzedy o budzecie najwyzszym (ponad 100 min z}), ktére sto-
sujg istotnie wiecej instrumentéw stuzacych rozwojowi pra-
cownikow (Srednio 8,3) niz jednostki z mniejszym budzetem
($rednia ok. 7). Z kolei wielko$¢ zatrudnienia nie stanowi tu
czynnika roéznicujacego istotnie (w tescie F, p = 0,366). Podob-
ne wnioski dotycza typu JST (p = 0,172).

Biorgc pod uwage jednoczesnie obydwie cechy wyzna-
czajace wielkos¢ urzedu (wielkos$¢ zatrudnienia i warto$¢ bu-
dzetu) przeprowadzono dwuczynnikowa analize wariangji.
Pozwolito to na sprawdzenie efektu interakcji obu czynnikéw
dla stopnia dywersyfikacji wykorzystania analizowanych tu
instrumentéw. Na mozna zaobserwowad analizujac rys. 16,
w przypadku najmniejszych jednostek (zatrudnienie ponizej
30 oséb, budzet do 50 miIn z) $rednia liczba stosowanych
instrumentow jest zblizona do $Sredniej dla ogétu JST w woj.
wielkopolskim i matopolskim (badanych tacznie).

Prawdopodobienstwo w tescie F dla dwuczynnikowej analizy
wariangji: dla efektu prostego zmiennej ,wielko$¢ zatrudnienia”
p = 0,648 (n2 =0,005), dla efektu prostego zmiennej,wartos¢ bu-
dzetu” p = 0,062 (n2 = 0,032), dla efektu interakgcji ,wielkosci za-
trudnienia”i,wartosci budzetu” p= 0,408 (n2=0,011); R2=0,051.
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Rys. 16. Wielkos¢ JST a dywersyfikacja stosowanych technik rozwoju pracownikow
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”.

Rys. 17.Typ urzedu i warto$¢ budzetu a dywersyfikacja stosowanych technik rozwoju pracownikow
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”.

W przypadku urzeddw zatrudniajacych od 30 do 70 oséb
podobne wyniki obserwuje sie dla dysponujacych budzetem
do 100 min zt, zas dla tych o budzecie ponad 100 mIn zt dywer-
syfikacja omawianych metod jest wyraZznie wieksza - stosuja
Srednio 10 z 16 metod (zaznaczy¢ przy tym nalezy, ze w gru-

pie tej znalazly sie tylko 3 jednostki). W grupie o zatrudnieniu
ponad 70 oséb in minus wyrézniajac sie urzedy o budzecie
od 50 do 100 ml zt (Srednia 6,83, STD = 2,56). Réznice mie-
dzy podmiotami o réznej wartosci budzetu majg wiec nieco
inny charakter dla urzedéw grupowanych wedtug wielkosci
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zatrudnienia, niemniej jednak nie s one znaczace (w sensie
statystycznym efekt interakcji wielkosci zatrudnienia i warto-
$ci budzetu nie jest istotny).

Efekt interakcji nie jest statystycznie istotny rowniez wtedy,
gdy pod uwage wezmiemy wartos¢ budzetu i typ urzedu (p =
0,336, rys. 17), aczkolwiek czastkowe n? = 0,055 jest nieco wyz-
sze w tym przypadku niz dla efektow prostych obu czynnikdw,
jak i interakcji wartosci budzetu i wielkosci zatrudnienia.

Prawdopodobienstwo w tescie F dla dwuczynnikowej
analizy wariancji: dla efektu prostego zmiennej ,typ urzedu”
p =0,173 (n*> = 0,039), dla efektu prostego zmiennej ,wartos¢
budzetu” p = 0,093 (n? = 0,029), dla efektu interakcji ,typu
urzedu”i,wartosci budzetu” p= 0,336 (n?>=0,055); R2=0,116.

Mozna zaobserwowac przy tym pewne réznice w obrebie
analizowanej proby: w przypadku urzedéw miasta i gminy
0 najnizszym budzecie liczba stosowanych instrumentéw
stuzacych rozwojowi pracownikéw jest wieksza niz dla urze-
dow tego typu o wyzszym budzecie (aczkolwiek nie sg one
zbyt liczne - po 2 jednostki w prébie). In minus wyrdznia sie

oroktneh I
Rotacja na stanowiskach 6 21 17
pracy

Zadania zlecone 15 24 16
Mentoring 2 3 3
Coaching 2 0 1
Trening psychologiczny 1 0 0
Konferencje 27 56 29
Grupowe formy pracy 11 15 6
Seminaria 27 56 29
E-learning 15 27 21
Wyktady 20 43 17
sutevon | w6 | e | 2

Odsetek urzedéw danego typua

Instruktaz na stanowisku

tez urzad miasta o budzecie 50-100 min zt (tylko jednak jed- pracy 86,0% 87.8% 93,2%
nostka tego typu w prébie). W przypadku pozostatych typow Przekazywanie 0075 5675 00 00,
urzedow liczba stosowanych instrumentéw, niezaleznie od doéwiadczenia /70 i/70 1770
wysokosci budzetu, oscyluje wokét Sredniej (przy nieznacz- Konsultacje z przetozonym 88,4% 84,4% 90,9%
nie wyzszym jego poziomie przy najwyzszym budzecie - stad
fek ik ¢ budzetu” jest i i Zastepstwa na 81,4% 90,0% | 84,1%
efekt prosty czynnika ,wartos$¢ budzetu” jest istotny na pozio- stanowiskach pracy 4% ,0% 1%
mie istotnosci 0,10). Udziat o
L Zlat W pracac
Analizujac strukture wykorzystywanych metod szko- oroj ektswych 25,6% 33,3% 31,8%
lerr i rozwoju pracownikéw (transferu wiedzy miedzy nimi) Rotac kach
. . . . . e otacja na stanowiskac
zauwazy¢ mozna duze podobienstwo jednostek o réznej ) pracy 14,0% 23,3% 38,6%
wielkosci zatrudnienia (w tescie niezaleznosci chi-kwadrat X
L. L Zadania zlecone 34,9% 26,7% 36,4%
p = 0,369). Istotne statystycznie réznice obserwuje sie tylko
miedzy najwiekszymi i najmniejszymi jednostkami z punktu Mentoring 47% 33% 6,8%
widzenia czestotliwosci stosowania rotacji na stanowiskach Coaching 4,7% 0,0% 2,3%
pracy (w tescie proporcji, p = 0,027*) — deklarowato jej wyko- Trening psychologiczny 2,3% 0,0% 0,0%
. . o . .
rzystanie w blisko 40% zatrudniajacych ponad 70 oséb wobec Konferencje 62,8% 62.2% 65,9%
14% JST o zatrudnieniu ponizej 30 oséb (tab. 17).
Grupowe formy pracy 25,6% 16,7% 13,6%
inari 2,89 2,29 9
Tabela 17. Wielko$¢ zatrudnienia w JST a stosowane techniki roz- Seminaria 62.8% 62,2% 65.9%
woju pracownikéw E-learning 34,9% 30,0% 47,7%
e Mniejniz30 | 30-70 | Ponad 70 Wyktady 46,5% 47,8% 38,6%
Wyszczegolnienie
(n=43) (n=90) (n=45) Studia, w t
) . veta, w tym 442% | 467% | 61,4%
Liczba urzedow podyplomowe
Instruktaz na stanowisku 37 79 M a Odsetki uwzgledniono w celach poréwnawczych.
pracy Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie za-
Przek . sobami ludzkimi w JST".
rzekazywanie 0 | 7 |
doswiadczenia
Konsultacje z przetozonym 38 76 40 Analizujac strukture wykorzystywanych metod szkolen
. i rozwoju pracownikéw (transferu wiedzy miedzy nimi) za-
astepstwa na .y . . . . . /-
stanoweifkach pracy 35 81 37 uwazy¢ mozna takze duze podobienstwo jednostek o r6z-
nej wartosci budzetu (w tescie niezaleznosci chi-kwadrat p
16 NARODOWY INSTYTUT SAMORZADU TERY TORIALNEGO www.nist.gov.pl
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= 0,167). Istotne statystycznie réznice obserwuje sie tylko Rotacja na stanowiskach 7 1o 72 25 40.0%
miedzy najwiekszymi i najmniejszymi jednostkami z punk- pracy o 70 i
tu widzenia czestotliwosci stosowania mentoringu (w tescie Zadania zlecone 30,8% 28,9% 33,3%
roporcji, p = 0,023*) — deklarowato jego wykorzystanie ok.
proporell, p .. , )€ y Y Mentoring 1,9% 4,4% 13,3%
13% zatrudniajacych ponad 70 oséb wobec niespetna 2% JST
o zatrudnieniu ponizej 30 oséb (tab. 18). Najwieksze jednost- Coaching 1.9% 0,0% 3,3%
ki istotnie czesciej niz zatrudniajgce do 30 0séb oraz miedzy Trening psychologiczny 1,0% 0,0% 0,0%
30 a 70 osdb stosujg e-learning (p = 0,010%) — odsetek wska- Konferencje 60,6% 68,9% 66,7%
. . . o o
zan jest okoto dwukrotnie wyzszy (60% vs. ok. 30%). Grupowe formy pracy 19,2% 11,1% 23,3%
. . . . Seminaria 63,5% 55,6% 70,0%
Tabela 18. Wartos¢ budzetu JST a stosowane techniki rozwoju pra-
cownikow E-learning 32,7% 26,7% 60,0%
Do 50 50-100 Ponad Wyktady 46,2% 42,2% 46,7%
Wyszczegoélnienie min zt min zt 100 min zt Studia. w tvm
(n=104) | (n=46) | (n=31) WY 462% | 48,9% 63,3%
podyplomowe
Liczba urzedow a Odsetki uwzgledniono w celach poréwnawczych.
Instruktaz na stanowisku 90 40 29 Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie za-
pracy sobami ludzkimi w JST"
Zrz,ekfizgwanfe 91 41 28
oswiadczenia Tabela 19. Typ urzedu a stosowane techniki rozwoju pracownikéw
Konsultacje z przetozonym 20 40 27
Urzad
Urzad | Urzad . .| Urzad | Starostwo
Zastepstwa na Wyszcze- . .. | miastai . .
tanowiskach pracy 87 40 27 g6lnienie gminy | miejski gminy miasta | powiatowe
> (n=99) | (n=40) | TN | (n=10) | = (n=14)
Udziat w pracach
) 27 15 13 : -
projektowych Liczba urzedéw
Rotacja na stanowiskach 23 10 12 Instruktaz na
pracy stanowisku 86 37 11 9 12
Zadania zlecone 32 13 10 pracy
Mentoring 2 2 4 Prz,ekfazywan'!e 85 38 10 9 13
doswiadczenia
Coaching 2 0 1 K taci
onsultacje z
Trening psychologiczny 1 0 0 przefozonym 85 35 12 8 13
Konferencje 63 31 20 Zastepstwa na
Grupowe formy pracy 20 5 7 stanowiskach 84 36 10 9 1
pracy
Seminaria 66 25 21
Udziat w
E-learning 34 12 18 pracach 29 13 3 3 4
Wyktady 48 19 14 projektowych
- Rotacja na
Studia, w tym )
podyplomowe 48 22 19 stanowiskach 19 8 4 5 7
pracy
Odsetek urzedéw danego typua .
Zadania
Instruktaz na stanowisku zlecone 27 17 3 2 6
86,5% 88,9% 96,7%
pracy .
Mentoring 3 4 0 0 1
Przekazywanie o o o .
doéwiadczenia 87,5% 91.1% 93,3% Coaching 2 0 0 0 1
Konsultacje z przetozonym 86,5% 88,9% 90,0% Tre”‘”? 1 0 0 0 0
psychologiczny
Zastepstwa na o o o .
stanowiskach pracy 83,7% 88,9% 90,0% Konferencje 60 30 7 7 10
. Grupowe
Udziat w pracach o o o 21 6 1 1 2
projektowych 26,0% 33,3% 43,3% formy pracy
www.nist.gov.pl NARODOWY INSTYTUT SAMORZADU TERYTORIALNEGO 17
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Seminaria 57 28 8 9 9
E-learning 34 12 7 5 5
Wyktady 41 19 9 6 6
Studia, w tym 47 24 5 4 8
podyplomowe
Odsetek urzedéw danego typua
Instruktaz na
stanowisku | 87,8% | 92,5% | 78,6% |100,0% | 85,7%
pracy
ZZSTZJCVZZEE 86,7% | 950% | 71,4% | 100,0% | 92,9%
f)‘:;esiglztsﬁfnf 86,7% | 87,5% | 857% | 88,9% | 92,9%
Zastepstwa na
stanowiskach | 85,7% | 90,0% | 71,4% | 100,0% 78,6%
pracy
Udziat w
pracach 29,6% | 32,5% | 21,4% | 333% | 28,6%
projektowych
Rotacja na
stanowiskach | 19,4% | 20,0% | 28,6% | 556% | 50,0%
pracy
ifii':: 27,6% | 42,5% | 21,4% | 22,2% | 42,9%
Mentoring | 3,1% | 10,0% | 00% | 0,0% 7.1%
Coaching 2,0% | 00% | 00% | 00% 7,1%
psyJET;g?czny 10% | 00% | 00% | 00% 0,0%
Konferencje | 61,2% | 75,0% | 50,0% | 77,8% 71,4%
fofxsg‘r’;ecy 214% | 150% | 71% | 11,1% | 14,3%
Seminaria | 582% | 70,0% | 57,1% |100,0% | 64,3%
E-learning | 34,7% | 30,0% | 50,0% | 556% | 35,7%
Wyklady | 41,8% | 47,5% | 64,3% | 66,7% | 42,9%
s;‘c‘;;;'o";’gxe 48,0% | 60,0% | 357% | 44,4% | 57,1%

a Odsetki uwzgledniono w celach poréwnawczych.
Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie badania,Zarzadzanie za-
sobami ludzkimi w JST".

Nieistotne statystycznie s réwniez réznice miedzy roz-
nymi typami urzedéw (w tescie niezaleznosci chi-kwadrat p
= 0,352) - czestotliwos¢ stosowania poszczegdlnych instru-
mentdw rozwoju pracownikéw jest podobna dla JST réznego
typu, chod rzecz jasna pewne roznice dajg sie zaobserwowac
(tab. 19). Przyktadowo, rotacja pracy jest czesciej stosowana

w urzedach miasta i starostwach powiatowych niz

w innych typach urzedéw, a bardziej innowacyjne metody,
jak e-learning, mentoring, coaching, trening psychologiczny —
wyraznie rzadziej w urzedach miasta i gminy niz pozostatych.

W niemal wszystkich JST (poza jednym badanym urze-
dem) pracownicy moga sami zgtasza¢ tematyke szkolen,
w ktorych chcieliby uczestniczyc.

7. Partycypacja pracownikow

Prowadzac badanie zarzadzania zasobami ludzkimi w JST
ocenie poddano réwniez dziatania ukierunkowane na zwiek-
szenie partycypacji pracownikéw urzedu w zarzadzaniu nim.
Pod uwage wzieto osiem rozwigzan, zostawiajac mozliwosc¢
podania innych odpowiedzi przez respondentéw. Jak zobra-
zowano na rys. 18, w mniej wiecej 3 urzedéw wskazano na
to, ze celem wigczenia pracownikéw w zarzadzanie urzedem
stosuje sie zebrania kierownikéw wydziatéw i/lub konsultacje
indywidualne (ustalone indywidualne spotkania kierownika
z podwtadnymi). Dla 2/3 urzedéw znaczenie takie odgrywaja
zebrania ogdlne pracownikéw urzedu, a dla mniej wiecej po-
towy - konsultacje zespotowe (ustalone spotkania kierownika
z zespotem pracownikéw). Mniejsze znaczenie przywiazuje sie
w tym zakresie do badan opinii pracownikéw (wskazuje na nie
niespetna 30% JST). Mniej wiecej w co piatej jednostce istotne
sg w tym zakresie zespoty rozwigzywania probleméw (zespo-
ty zréznicowanych pracownikéw tworzone by rozwigzywac
problemy w funkcjonowaniu Urzedu), a takze tzw. kota jakosci,
czyli systematyczne spotkania niewielkich zespotéw pracow-
niczych w celu identyfikowania probleméw w miejscu pracy
i ich rozwigzywania. Na grupy projektowe wskazato ok. 16%
JST, a nikt z badanych nie potwierdza stosowania w tym celu
newsletterow. Wéréd innych rozwigzarh wymieniano intranet
(2 JST) lub liste mailingowa do wszystkich pracownikéw.
Biorgc pod uwage osiem wymienianych przez przedsta-
wicieli JST rozwigzan w sposob wielowymiarowy (z wykorzy-
staniem eksploracyjnej analizy czynnikowej) wskaza¢ mozna,
ktdre czynniki w najwiekszym stopniu wyjasniaja partycypa-
cje pracownikéw w zarzadzanie urzedem. W obrebie tego ze-
stawu zmiennych wyrézni¢ mozna cztery rownoliczne, dwu-
elementowe podgrupy (tab. 20). Pierwsza, najwazniejsza (nie
w sensie waznosci dla JST, a waznosci dla pomiaru partycy-
pacji pracowniczej) grupe tworza konsultacje z pracownikami
(indywidualne i zespotowe).,Konsultacje z pracownikami” wy-
jasniaja zmiennos¢ zmiennej latentnej, partycypacja pracow-
nicza” w ok. 25%. Pozostate trzy czynniki maja zblizong wage,
wyjasniajac wariancje zmiennej latentnej w ok. 13% (kazdy).
Druga grupa, ktérg mozna okresli¢ jako ,Zespoty problemo-
we’, obejmuje dwa bardziej niestandardowe rozwigzania —
zespoty rozwigzywania problemoéw (zespoty zréznicowanych
pracownikéow tworzone by rozwigzywac problemy w funk-
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www.nist.gov.pl



Badania i raporty 2018

Rys. 18. Rozwigzania wtaczajace pracownikdw w zarzadzanie urzedem

Zebrania kierownikow wydzigow

Konsultacje indywiduaine | ustalone spotkana kierownika
z podwitadmym)

Zebrania ogdlne pracow nikow urzedu

Konsultacje zespotowe [ustalone spotkania kierownikaz
zegpotem pracow nikow)

- ‘

76,0%

73,2%

B7,0%

54,2%

Badania opinil pracow nikow _ 28,5%
Zegpoty rozw igrywania problemow [zespoty
zragnicowanych pracow nikow tworzone by rozwigzywad - 21,2%
problemy w funkcjonowaniu Urzedu)

Systematyczne spotkania niewiekich zespotow
pracowniczych w celu dentyfikowania problemow w - 18,4%
miejscu pracy 1 ich rozwigzywania (tzw. kota jakosci)

Grupy projektowe - 16,2%
MNewsletter | 0,0%
0% 10% 20% 30% 40% 5S0% 60% 7TO0% BO%

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”.

cjonowaniu Urzedu), a takze tzw. kota jakosci, czyli systema-
tyczne spotkania niewielkich zespotéw pracowniczych w celu
identyfikowania probleméw w miejscu pracy i ich rozwiazy-
wania. Grupa trzecia jest mniej jednoznaczna (co wida¢ m.in.
po dos¢ wysokich wartosciach fadunkéw czynnikowych dla
trzeciej sktadowej, ale tez dla drugiej), obejmujac grupy pro-
jektowe i badania opinii pracownikéw. Ostatnia grupa moze
by¢ okreslona jako,Zebrania pracownikéw’, obejmujac zebra-
nia ogolne pracownikéw i kierownikéw wydziatéw (pierwsze
z rozwigzan jest przy tym blisko dwukrotnie wazniejsze niz
drugie). Od strony statystycznej, zaréwno niskie prawdopo-
dobienstwo w tescie sferycznosci Bartletta, jak i KMO powyzej
0,5 potwierdzajg poprawnosc¢ przeprowadzonych analiz. Stad
na dalszym etapie zagadnienia te beda analizowane wtasnie
w takim ujeciu (przy wskazanym grupowaniu rozwigzan).
Analiza omawianych rozwigzan w przekroju wielkosci

zatrudnienia w urzedzie wskazuje na istotne réznice mie-
dzy JST réznej wielkosci (w tescie niezaleznosci chi-kwadrat
p < 0,001%). — tab. 21. Jedli chodzi o pierwsza grupe rozwia-
zan, w podmiotach najwiekszych istotnie czesciej niz w naj-
mniejszych (p = 0,014%) i ,Srednich” (p = 0,008*) prowadzo-
ne sg w tym celu konsultacje zespotowe (75% vs. ok. 48%).
Konsultacje indywidualne sg podobnie popularne. Czynniki
z drugiej i trzeciej grupy s podobnie rzadkie we wszystkich
typach urzedédw. Mozna jedynie zauwazy¢, ze grupy projekto-
we i badania opinii pracownikéw wykorzystywane sg czesciej
w najwiekszych podmiotach (odpowiednio, 27% vs. 12-13%
dla grup projektowych i 41% vs. 24-26% dla badania opinii),
aczkolwiek w sensie statystycznym proporcje te nie réznig
sie istotnie. Jesli chodzi o ostatnig grupe, zebrania ogdlne
pracownikéw sg istotnie czesciej stosowane w jednostkach
mniejszych niz najwiekszych (wzgledem zatrudniajgcych
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Tabela 20. Wyniki eksploracyjnej analizy czynnikowej — wiaczanie
pracownikéw w zarzadzanie urzedem

Tabela 21. Wielkos¢ zatrudnienia w JST a rozwiagzania witaczajace
pracownikéw w zarzadzanie urzedem

Sktadowa
Wyszczegodlnienie 1 | 2 | 3 | 4
tadunki czynnikowe
Konsultacje zespotowe 0,867 0,083 | 0,139 | 0,036
Konsultacje indywidualne 0,836 0,166 | -0,019 | 0,011
Zespoly rozwiazywania 0,083 | 0778 | 0,082 | 0,114
problemoéw
Kofa jakosci 0,141 0,644 | -0,070 | -0,129
Grupy projektowe 0,046 |-0,096 | 0,843 | -0,044
Badania opinii pracownikéw 0,040 0,481 | 0,609 | 0,044
prfffvflan?li;:vgj:g " -0,086 | 0,078 | -0,141 | 0,898
Zebraw; dkzigi%"vf,"ikéw 0,269 |-0,154| 0,341 | 0,478
% wyjasnionej wariancji 24,45 13,93 | 13,60 | 13,10
Wyj/;;r':;”r:;"\jv";fl?r’]cﬂ 24,45 | 3838 | 51,98 | 65,08
KMO 0,577
Test sferycznosci Bartletta p<0,001*

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie za-
sobami ludzkimi w JST"

ponad 70 osoéb, dla JST o zatrudnieniu mniej niz 30 oséb
p = 0,003%, za$ przy 30-70 pracownikach — p = 0,001*). W naj-
wiekszych jednostkach istotnie czesciej niz najmniejszych
(p = 0,001%), ale tez ,$rednich” (p = 0,021%) stosuje sie nato-
miast zebrania kierownikéw wydziatéw (93,2%).

Istotnie zarysowuje sie takze relacja miedzy wartosciag
budzetu a sposobem podejscia do wiaczania pracownikow
(w tescie niezaleznosci chi-kwadrat p < 0,001%) - tab. 22.

Jesli chodzi o pierwszg i druga grupe rozwigzan, wartos¢
budzetu nie stanowi czynnika istotnie (w sensie statystycz-
nym) roznicujacego ich wykorzystanie. W obrebie proby
mozna przy tym zauwazy¢, ze urzedy o budzecie do 50 min
zt dwukrotnie rzadziej stosuja: (1) zespoty rozwigzywania
probleméw niz najwieksze JDT (15,5% vs. 33,3%) i (2) konsul-
tacje zespotowe (48,5% vs. 70,0%). W trzeciej grupie wartos¢
budzetu réznicuje istotnie czestos¢ wykorzystania grup pro-
jektowych — w JST o budzecie nizszym niz 50 min zt wskazuje
na nie niespetna 9% wobec 22% dla ,$rednich”i 33% dla dys-
ponujacych budzetem ponad 100 min zt. Jesli chodzi o ostat-
nia grupe, zebrania ogdlne pracownikéw sg istotnie czes-
ciej stosowane w jednostkach mniejszych niz najwiekszych
(wzgledem urzedéw o budzecie ponad 100 min zi, dla JST
o budzecie mniejszym niz 50 min zt p = 0,001*, za$ przy 50-
100 min zt - p = 0,034*). W najwiekszych jednostkach istotnie

Wyszczeadlnienie Mniejniz30 | 30-70 Ponad 70
yszezeg (n=43) (n=90) | (n=45)
Liczba urzedéw
Konsultacje indywidualne 31 67 31
Konsultacje zespotowe 20 43 33
Zespoty rozwiazywania 6 20 1
problemoéw
Kota jakosci 9 15 8
Badania (?p!nll 10 23 18
pracownikéw
Grupy projektowe 5 12 12
Zebrarya}ogolne 32 68 19
pracownikéw urzedu
Zebrania klgrqwnlkow 25 68 a1
wydziatéw
Odsetek urzedéw danego typua
Konsultacje indywidualne 73,8% 74,4% 70,5%
Konsultacje zespotowe 47,6% 47,8% 75,0%
Zespoty rozwiazywania 14,3% 22.2% 25,0%
problemoéw
Kota jakosci 21,4% 16,7% 18,2%
Badania opinil 23,8% 256% | 40,9%
pracownikéw
Grupy projektowe 11,9% 13,3% 27,3%
Zebrania ogdlne 76,2% 756% | 432%
pracownikéw urzedu
Zebrania klferqwnlkow 59.5% 75.6% 93,2%
wydziatéw

@ Odsetki uwzgledniono w celach poréwnawczych.
Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie za-
sobami ludzkimi w JST"

czesciej niz najmniejszych i ,$rednich” (p = 0,004*) stosuje sie
natomiast zebrania kierownikow wydziatéw.

Istotnie zarysowuje sie réwniez relacja wzgledem typu
urzedu (w tescie niezaleznosci chi-kwadrat p = 0,003*) - tab.
23. Czynniki z pierwszej grupy wystepujg podobnie czesto
w jednostkach réznego typu (z lekka przewaga starostw po-
wiatowych jako jednostek doceniajagcych wage konsultacji
zespotowych dla zwiekszania partycypacji pracownikéw).
W drugiej grupie réwniez nie obserwuje sie réznic statystycz-
nie istotnych, aczkolwiek kota jakosci w ogdle nie byty wy-
mieniane przez przedstawicieli urzedéw miasta oraz miasta
i gminy.

W trzeciej grupie zaznaczaja sie istotne rdéznice miedzy
starostwami powiatowymi a urzedami gminy i urzedami
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Tabela 22. Wartos¢ budzetu JST a rozwigzania wiaczajace pracow-
nikéw w zarzadzanie urzedem

Tabela 23. Typ urzedu a rozwigzania wiaczajace pracownikéow
w zarzadzanie urzedem

Do 50 50-100 Ponad
Wyszczegodlnienie min zt min zt 100 min zt
(n=104) (n=46) (n=31)
Liczba urzedow
Konsultacje indywidualne 78 32 20
Konsultacje zespotowe 50 26 21
Zespoty rozwigzywania 16 1 10
problemoéw
Kota jakosci 19 7 7
Badania c?pl’nu 23 17 1
pracownikéw
Grupy projektowe 9 10 10
Zebrar?la'ogolne 77 30 12
pracownikéw urzedu
Zebrania kl.erwanIkOW 67 20 28
wydziatéw
Odsetek urzedéw danego typua
Konsultacje indywidualne 75,7% 71,1% 66,7%
Konsultacje zespotowe 48,5% 57,8% 70,0%
Zespoty rozmqlzywanla 15,5% 24,4% 33,3%
problemoéw
Kota jakosci 18,4% 15,6% 23,3%
Badania opinil 223% | 378% | 367%
pracownikéw
Grupy projektowe 8,7% 22,2% 33,3%
Zebrania ogdine 74,8% 66,7% | 40,0%
pracownikéw urzedu
Zebrania klgrqwnlkow 65,0% 88,9% 93.3%
wydziatéw

2 Odsetki uwzgledniono w celach poréwnawczych.
Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie za-
sobami ludzkimi w JST".

miejskimi (p = 0,016*) — 64% vs. 21-23%, spore réznice od-
notowuje sie rowniez wzgledem urzedéw miasta. Ponownie,
najwieksze réznice obserwuje sie w odniesieniu do rozwigzan
z ostatniej grupy. Zebrania ogdlne pracownikéw urzedu sa
istotnie czesciej stosowane w urzedach gminy niz miejskich
(p=0,015%), w obrebie préby in plus wyrdzniaja sie tez urzedy
miasta, za$ in minus — starostwa powiatowe. Z kolei zebrania
kierownikéw wydziatu sg istotnie czesciej stosowane przez
urzedy miejskie niz urzedy gminy (p = 0,026%) i urzedy mia-
sta i gminy (p = 0,010%), a starostwa powiatowe — wybiera-
ja je istotnie czesdciej niz urzedy miasta i gminy (p = 0,026%).
W obrebie préby réwniez urzedy miasta decyduja sie na to
rozwigzania (100% wskazan).

Urzad | Urzad U'Tzqd Urzad | Starostwo
Wyszcze- . ... | miasta . .
golnienie gminy | miejski i gminy miasta | powiatowe
(n=99) | (n=40) (n=14) (n=10) (n=14)
Liczba urzedéw
Konsultacje |, 28 10 6 10
indywidualne
Konsultacje 47 24 7 5 10
zespotowe
Zespoty
rozwigzywania 20 8 2 2 4
probleméw
Kota jakosci 21 9 0 0 2
Badania c')p[nu 25 8 3 5 9
pracownikéw
Grupy 12 8 3 2 3
projektowe
Zebrania
0gGlne 75 19 9 8 7
pracownikéw
urzedu
Zebrania
kierownikéw 68 35 7 9 13
wydziatéw
Odsetek urzedéw danego typu?
Konsultage 10 s | 71 805 | 714% | 66,7% |  71,4%
indywidualne
Konsultage 1 4q 000 | 61506 | 5000 | 556% | 71,4%
zespotowe
Zespoty
rozwigzywania | 20,4% | 20,5% | 14,3% | 22,2% 28,6%
problemdw
Kofa jakosci | 21,4% | 23,1% | 0,0% 0,0% 14,3%
Badania opinii | 5 So. | 5050 | 214% | 556% | 643%
pracownikéw
Grupy 12,2% | 20,5% | 21,4% | 22,2% | 21,4%
projektowe
Zebrania
ogolne | 6 sop | 487% | 64,3% | 889% | 50,0%
pracownikéw
urzedu
Zebrania
kierownikéw | 69,4% | 89,7% | 50,0% | 100,0% 92,9%
wydziatow

2 Odsetki uwzgledniono w celach poréwnawczych.
Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie za-
sobami ludzkimi w JST".
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Przeanalizujmy na koniec, czy urzedy koncentrujg sie na
pojedynczych rozwigzaniach stuzacych partycypacji pracowni-
koéw, czy tez je dywersyfikuja. Na osiem wymienianych rozwia-
zan, $rednia ich liczba siega 3,51 (z odchyleniem s$rednio 1,65).
Mniej wiecej potowa JST wymienia nie wiecej niz 3 rozwigza-
nia, a dominanta liczby rozwiagzan to 4. kacznie blisko 3 JST
stosuje nie wiecej niz 4 rozwiazania (rys. 19). 4,4% badanych
urzeddw wskazato na az 7 z mozliwych do wyboru wariantéw,
z drugiej strony 1,1% - nie wybrato zadnego, a 11,6% - tylko
jeden (gtéwnie zebrania ogélne pracownikéw urzedu, zebrania
kierownikéw wydziatu lub konsultacje indywidualne).

Rys. 19. Dywersyfikacja rozwigzan wiaczajacych pracownikéw w za-
rzgdzanie urzedem

s Sredria = 351

Czestosc

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w JST"

Ich liczba jest najwieksza w starostwach powiatowych
i urzedach miasta, cho¢ réznice te nie sa statystycznie istotne
(p =0,263). Liczba ta jest tez tym wieksza, im wieksza jednost-
ka — im wiecej zatrudnia pracownikéw (p = 0,198) i im wiekszy
budzet (p = 0,055). Zadna z tych charakterystyk urzedéw nie
réznicuje jednak istotnie (w sensie statystycznym) tego podej-
$cia. Réwniez efekt interakcji omawianych czynnikéw nie jest
statystycznie istotny (przy wysokim prawdopodobienstwie
w tescie F). Sitg efektu interakcji mierzona czastkowym eta-
kwadrat jest niewielka: n? = 0,046 dla interakcji typu urzedu
i wartosci budzetu, n? = 0,002 dla interakcji wielkosci zatrud-
nienia i wartosci budzetu, n? = 0,034 dla interakgji wielkosci za-
trudnienia i wartosci budzetu pozostajacego w dyspozyc;ji JST.

8. Relacje miedzy poszczegélnymi obszarami
zarzgdzania zasobami ludzkimi w JST

Analizujac dane zaprezentowane na rys. 20 mozna zaobser-
wowac, ze poszczegdlne obszary zarzadzania zasobami ludz-
kimi sa ze soba powigzane. Mozna przyja¢, ze stopien dywer-
syfikacji stosowania poszczegélnych rozwiazan zzl w pewnym
stopniu wskazywac na dojrzatos¢ urzedéw w tym zakresie, czy
tez na stopien rozwoju tych obszaréw zzl w danej jednostce.

Mozna zauwazy¢, ze rozwoj zzI jest dodatnio skorelowany we
wszystkich wymiarach, tzn. im lepiej rozwiniety dany obszar,
tym $rednio lepiej rozwiniete wszystkie pozostate obszary.

Rys. 20. Relacja miedzy poszczegdlnymi obszarami zzl w JST
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Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w JST".

Tabela 23. Ocena zaleznosci miedzy poszczegdlnymi obszarami
zarzadzania zasobami ludzkimi w JST

Wyszczegdlnienie | Rekrutacja | Selekcja | Rozwdj | Partycypacja
r 1 0,247** | 0,237** 0,267**
Rekrutacja
p 0,001 0,001 <0,001
r 0,247%* 1 0,362%* 0,237%*
Selekcja
p 0,001 <0,001 0,001
r 0,237** | 0,362** 1 0,534**
Rozwoj
p 0,001 <0,001 <0,001
r 0,267** 0,237** | 0,534** 1
Partycypacja
p <0,001 0,001 <0,001

r — wspotczynnik korelacji liniowej Pearsona; p - prawdopodobien-
stwo w tescie t istotnosci wspotczynnika korelacji; ** - zaleznos¢
istotna statystycznie (a =0,01).

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie za-
sobami ludzkimi w JST".

22 NARODOWY INSTYTUT SAMORZADU TERYTORIALNEGO

www.nist.gov.pl



Badania i raporty 2018

Sita omawianych korelacji nie jest zbyt duza dla wiekszosci
par zmiennych (liczby stosowanych rozwigzan w poszczegél-
nych obszarach zzl), aczkolwiek dla kazdej z nich jest statystycz-
nie istotna - tab. 23. Dos¢ silny dodatni zwigzek mozna jednak
zaobserwowa¢ miedzy ,dojrzatoscig” organizacji w zakresie
wspierania rozwoju pracownikoéw i ich wiaczania w zarzadza-
nie urzedem (r = 0,534, p < 0,001%) - organizacje, ktére silniej
dywersyfikujg rozwigzania dotyczace rozwoju pracownikdw,
prowadza réwniez bardziej rozbudowane dziatania w zakresie
zwiekszania partycypacji pracowniczej (i na odwrot).

Dosc¢ silna, dodatnia jest tez zalezno$¢ miedzy liczba roz-
wigzan stosowanych na etapie selekgji pracownikéw i ich roz-

woju (r=0,362, p < 0,001*) — tab. 23.

Omawiane relacje maja inny przebieg dla réznego typu
urzedéw. W przypadku najliczniej reprezentowanych urze-
déw gmin relacja ta jest statystycznie istotna dla kazdego
z analizowanych obszaréw zzl. Nieco silniej niz dla ogétu urze-
déw zaznacza sie dodatnia korelacja miedzy stopniem dywer-
syfikacji w obszarze rekrutacji i selekcji pracownikéw, a takze
miedzy partycypacja i metodami rekrutacji pracownikéw
(tab. 24). Z kolei w przypadku urzedéw miejskich odnosnie
zadnego z obszaréw nie odnotowano istotnych statystycznie
relacji - relatywnie najsilniejsza jest zalezno$¢ miedzy obsza-
rami rekrutacji i rozwoju (rho = 0,281, p = 0,083).

Tabela 24. Ocena zaleznosci miedzy poszczegdlnymi obszarami zarzadzania zasobami ludzkimi wedtug typu urzedu

Wyszczegodlnienie Rekrutacja Selekcja Rozwdj Partycypacja
rho 1,000 0,338** 0,203* 0,424**
Rekrutacja
p 0,001 0,045 <0,001
rho 0,338** 1,000 0,413%* 0,272*%*
Selekcja
p 0,001 <0,001 0,007
Urzad gminy
rho 0,203* 0,413** 1,000 0,562**
Rozwdj
p 0,045 <0,001 <0,001
rho 0,424** 0,272** 0,562** 1,000
Partycypacja
p <0,001 0,007 <0,001
rho 1,000 0,170 0,281 0,053
Rekrutacja
p 0,301 0,083 0,749
rho 0,170 1,000 0,169 0,043
Selekcja
p 0,301 0,298 0,792
Urzad miejski
rho 0,281 0,169 1,000 0,229
Rozwdj
p 0,083 0,298 0,155
rho 0,053 0,043 0,229 1,000
Partycypacja
p 0,749 0,792 0,155
rho 1,000 -0,083 0,523 0,461
Rekrutacja
p 0,777 0,055 0,097
rho -0,083 1,000 -0,026 -0,068
Selekcja
p 0,777 0,931 0,818
Urzad miasta i gminy
rho 0,523 -0,026 1,000 0,846**
Rozwdj
p 0,055 0,931 <0,001
rho 0,461 -0,068 0,846** 1,000
Partycypacja
p 0,097 0,818 <0,001
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Wyszczegdlnienie Rekrutacja Selekcja Rozwoj Partycypacja
rho 1,000 0,431 -0,013 0,281
Rekrutacja
p . 0,247 0,973 0,463
rho 0,431 1,000 0,511 0,308
Selekcja
p 0,247 . 0,159 0,420
Urzad miasta
rho -0,013 0,511 1,000 0,788*
Rozwdj
p 0,973 0,159 . 0,012
rho 0,281 0,308 0,788* 1,000
Partycypacja
p 0,463 0,420 0,012
rho 1,000 0,059 0,113 -0,200
Rekrutacja
p . 0,842 0,701 0,493
rho 0,059 1,000 0,628* 0,479
Selekcja
p 0,842 . 0,016 0,083
Starostwo powiatowe
rho 0,113 0,628* 1,000 0,768**
Rozwdj
p 0,701 0,016 . 0,001
rho -0,200 0,479 0,768** 1,000
Partycypacja
p 0,493 0,083 0,001

rho — wspoétczynnik korelacji rang Spearmana; p — prawdopodobienstwo w tescie t istotnosci wspétczynnika korelacji; ** - zaleznos¢ istotna
statystycznie (a =0,01), * - zaleznos¢ istotna statystycznie (a = 0,05). Szarym ttem oznaczono korelacje istotne statystycznie.
Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”.

W przypadku urzedéw miasta i urzedéw miasta i gminy je-  wspotczynnik korelacji rho siega ok. 0,79-0,85). Podobnie silna
dynie obszar partycypacji jest istotnie, a przy tym bardzo sil-  korelacja obserwowana jest w tym zakresie dla starostw powia-
nie, dodatnio skorelowany z obszarem rozwoju (przy max =1,  towych. W tej grupie JST réwniez zaleznos¢ miedzy obszarami

Tabela 25. Ocena zaleznosci miedzy poszczegdlnymi obszarami zarzadzania zasobami ludzkimi wedtug wartosci budzetu JST

Wyszczegodlnienie Rekrutacja Selekcja Rozwoj Partycypacja
rho 1,000 0,244* 0,242* 0,309%*
Rekrutacja
p . 0,013 0,014 0,002
rho 0,244* 1,000 0,273** 0,199*%
Selekcja
p 0,013 . 0,005 0,043
Do 50 min zt
rho 0,242* 0,273** 1,000 0,526**
Rozwdj
p 0,014 0,005 . <0,001
rho 0,309%* 0,199* 0,526** 1,000
Partycypacja
p 0,002 0,043 <0,001
rho 1,000 0,243 0,260 0,384%*
Rekrutacja
p . 0,108 0,085 0,009
rho 0,243 1,000 0,303* 0,211
Selekcja
p 0,108 . 0,043 0,164
50-100 min zt
rho 0,260 0,303* 1,000 0,717**
Rozwdj
p 0,085 0,043 . <0,001
rho 0,384** 0,211 0,717*%* 1,000
Partycypacja
p 0,009 0,164 <0,001
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Wyszczegodlnienie Rekrutacja Selekcja Rozwdj Partycypacja
p 0,009 0,164 <0,001
rho 1,000 0,122 0,002 -0,009
Rekrutacja
p 0,522 0,990 0,962
rho 0,122 1,000 0,595** 0,298
Selekcja
p 0,522 0,001 0,109
Powyzej 100 min zt
rho 0,002 0,595** 1,000 0,357
Rozwoj
p 0,990 0,001 0,053
rho -0,009 0,298 0,357 1,000
Partycypacja
p 0,109 0,053
0,962

rho — wspoétczynnik korelacji rang Spearmana; p — prawdopodobienstwo w tescie t istotnosci wspotczynnika korelacji; ** - zalezno$¢ istotna
statystycznie (a=0,01), * - zalezno$¢ istotna statystycznie (a = 0,05). Szarym ttem oznaczono korelacje istotne statystycznie.
Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie badania,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”.

rozwo;j i selekcja korelacja jest istotna statystycznie (p = 0,016%,
rho = 0,628), nieco stabsza, aczkolwiek tez dos¢ silna jest ona
w odniesieniu do partycypacji i selekcji (p = 0,083, rho =0,479)
- tab. 24. W tab. 25 z kolei przedstawiono wyniki oceny zalez-
nosci w przekroju wielkosci JST, mierzonej wartoscia budzetu.
Istotne statystycznie relacje odnotowano dla wszystkich
obszaréw zzl jedynie w przypadku najmniejszych urzeddw,
najliczniej reprezentowanych. Najsilniejsza jest relacja miedzy
dywersyfikacjg rozwiazan z obszaréw ,partycypacja”i,rozwoj"
Zauwazyc¢ przy tym nalezy, ze w przypadku urzedéw o budze-
cie rzedu 50-100 min z, sita zwigzku miedzy stopniem rozwo-
ju poszczegodlnych obszaréw zzl jest analogiczna, jak dla pod-
miotéw najmniejszych (przy mniejszej liczebnosci tej préby,
prawdopodobienstwa w tescie t sg jednak wyzsze). Relacje
te pozostaja przy tym istotne statystycznie w odniesieniu do
obszaru,partycypacja” wzgledem ,rozwoj”i, rekrutacja’, a tak-
ze miedzy ,selekcjg” i ,rozwojem’”. Wyraznie stabiej zwigzki te
ksztattuja sie dla urzedéw o najwiekszym budzecie - istotng
zalezno$¢ mozna stwierdzi¢ miedzy dywersyfikacja w obsza-
rze rozwoju i selekcji pracownikéw, dos¢ silnie zalezno$¢ za-
znacza sie tez miedzy partycypacja a rozwojem (rho =0,357, p
= 0,053). Reasumujac, stopien rozwoju poszczegdlnych skfa-
dowych zz| jest najsilniej powigzany w najmniejszych urze-
dach - mozna zauwazy¢ w nich ,sp6jnos¢” réznych obszaréw
zzl: jednostki stabiej rozwiniete w jednym obszarze s tez sta-
biej rozwiniete w pozostatych, a silniej rozwiniete w jednym
réwniez i w innych wykazuja sie bardziej holistycznym podej-
Sciem. Im wiekszy urzad (im wieksze mozliwosci finansowe,
ktore najczesciej wiazg sie tez z wiekszymi zasobami w innych
obszarach, w tym z zasobami kadrowymi), tym rozwéj w jed-
nym obszarze mniej przekfada sie na stopien dywersyfikacji
w pozostatych. Analogiczne relacje majg miejsce woéwczas,
gdy wielkos¢ urzedu mierzy sie liczba jego pracownikéw.

9. Deklarowane najwazniejsze dzialania
z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi
w JST

Przedstawiciele JST zostali poproszeni o wskazanie najwaz-
niejszego w ich opinii dziatania z obszaru zarzadzania zaso-
bami ludzkimi, ktére zrealizowali w ostatnim roku. Niestety
wiele z badanych urzedéw nie wskazato zadnego z dziatan
tego typu, pomijajac odpowiedz na to pytanie. Z drugiej
strony, w 42 urzedach sposréd 182 badanych (23%) wskaza-
no wprost, ze takie dziatania nie byly realizowane. Dziatania
w tym zakresie zostaly wymienione przez przedstawicieli 52
urzedow (29%). Zostaty one szczegétowo wymienione w tab.
26. Jak wida¢, dywersyfikacja w tym zakresie jest znaczna.
W niektorych urzedach rzeczywiscie widac holistyczne, kon-
struktywne podejscie do zarzadzania zasobami ludzkimi. Sg
jednak i takie urzedy, w ktérych wymieniane dziatania stano-
wi¢ powinny praktyke zzl - sg to raczej standardowe dziafania,
a nie ,dobre praktyki” zzl. Wiele z nich dotyczy szkolen - naj-
czesciej wspotfinansowanych ze $rodkéw Unii Europejskiej
(w tym zwtaszcza Europejskiego Funduszu Spotecznego).
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Tabela 26. Najwazniejsze dziatania z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi wymieniane przez uczestnikéw badania

+ 1. Nowa siedziba urzedu - poprawa warunkéw pracy, windy, klimatyzacja. 2. Rejestrator czasu pracy - elektroniczna lista obecnosci.

« Analizy zatrudnienia przeprowadzanie na biezaco przez kierownictwo

+ Cykliczne spotkania z kadra kierownicza.

+ Duza ilo$¢ szkolen pracownikdw na tematy zwigzane z ich obowigzkami

» Dwa nabory przeprowadzone na wolne stanowiska urzednicze.

”

+ Gmina X z dniem 01.09.2016 roku rozpoczeta realizacje projektu pn.,Szybciej, sprawniej, skuteczniej-rozwdj e-administracji w Gminach: ...".
Celem projektu jest podniesienie efektywnosci zarzadzania ustugami dziedzinowymi w obszarze podatkéw i optat lokalnych oraz zarzadzania
nieruchomosciami w 7 gminach poprzez podniesienie kompetencji 217 pracownikéw, w tym 75 pracownikéw Gminy X oraz wdrozenie
rozwigzan zarzadczych i informatycznych usprawniajacych swiadczenie ww. ustug w okresie od 01.09.2016 r. do 30.11.2017 r. W wyniku
realizacji projektu 7 jednostek samorzadu terytorialnego wdrozy rozwigzania usprawniajace prace urzedu w obszarze obstugi podatkowej
przedsiebiorstw oraz zarzadzania nieruchomosciami. Projekt jest wspdtfinansowany ze srodkdw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego
Funduszu Spotecznego. Nadzér nad wdrazaniem projektu sprawuje Ministerstwo Spraw Wewnetrznych i Administracji. Projekt jest realizowany
przez Partnerstwo, w sktad ktérego wchodza Gminy oraz Partner niepubliczny. Budzet projektu: 1 399 800,00 zt. Kwota dofinansowania
w projekcie: 1 179 751,44 z. W ramach projektu uda sie przeprowadzi¢ szkolenia podnoszace kwalifikacje ok. 75 pracownikom Urzedu Gminy X.

Metoda CAF realizowana byta w Urzedzie Miejskim w 2015 roku poprzez dziatania grup projektowych tj. kierownictwa Urzedu

mozliwo$¢ dofinansowania w trybie studiéw podyplomowych

Na biezaco realizowane byly zadania z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi.

Nabér na wolne stanowiska w wyniku czego 4 pracownikéw zatrudniono w urzedzie.

Najwiekszym przedsiewzieciem byto zorganizowanie konkursu na wolne stanowisko urzednicze. Przygotowanie egzaminu pisemnego,
ustnego, procedur, ogtoszen.

Najwiekszym przedsiewzieciem z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi jest, wymiana pokoleniowa” zwigzana z przechodzeniem duzej
liczby pracownikéw na emeryture. Dotyczy to pracownikéw na kierowniczych stanowiskach, jak réwniez tych specjalistycznych. Wymagato
to odpowiedniego przygotowania procesu ptynnego przekazywania spraw oraz niezbednej wiedzy i umiejetnosci nowo zatrudnianym lub
przenoszonym na nowe stanowisko pracownikom, tak aby zachowa¢ ciagtos¢ dziatalnosci oraz jakos¢ swiadczonych ustug.

Ocena pracownikéw. Na poczatku roku odbyty sie indywidualne rozmowy z wszystkimi pracownikami w celu omdwienia misji, celéw

i zadan do wykonania na poszczegélnych stanowiskach pracy. Oméwiono jakimi kryteriami bedzie oceniony pracownik - sze$¢ kryteriéw
ogolnych (jednakowych dla wszystkich pracownikéw) i cztery szczegétowe wybierane indywidualnie przez samych pracownikéw

w uzgodnieniu z kierownictwem. W trakcie roku odbywaly sie rozmowy z pracownikami monitorujace wykonywanie zadan i realizacje
celéw - analiza ryzyka. Na koniec roku pracownicy dokonywali samooceny i odbywaty sie rozmowy oceniajace, podczas ktérych
analizowano realizacje zadan przez pracownikdw, omawiano te najlepiej wykonane, ktére sprawiaty najwiecej trudnosci, co pracownik
chciatby zmieni¢ w swojej pracy i w jakich szkoleniach chciatby wzig¢ udziat.

Okresowa ocena kwalifikacyjna pracownikéw samorzadowych

Opracowano i wprowadzono w zycie miedzy innymi zarzadzenia Burmistrza w sprawie: - przestrzegania i promowania zasad etycznego
postepowania, - wprowadzenia zasad zarzadzania informacjg w Urzedzie Miasta i Gminy X, - wprowadzenia zasad zarzadzania

zasobami ludzkimi w Urzedzie Miasta i Gminy X, - obstugi oséb uprawnionych w Urzedzie Miasta i Gminy X przy wykorzystaniu srodkéw
wspierajacych komunikowanie sie, - wprowadzenia zasad uwierzytelniania dokumentéw w Urzedzie Miasta i Gminy X, - wprowadzenia
zasad zarzadzania kontrolg w Urzedzie Miasta i Gminy X, - wprowadzenie Regulaminu wynagradzania pracownikéw zatrudnionych

w Urzedzie Miasta i Gminy X, - nadania Regulaminu Organizacyjnego Urzedu Miasta i Gminy X, - ustalenia wykazu stanowisk pracy

w komérkach organizacyjnych Urzedu Miasta i Gminy X, - zasad wyboru, odwotania i zrzeczenia sie funkgji przedstawiciela pracownikéw
w Urzedzie Miasta i Gminy X, - zasad prowadzenia audytu wewnetrznego w Urzedzie Miasta i Gminy X oraz jednostkach organizacyjnych
Gminy X, - wprowadzenia procedury przyjmowania i rozpatrywania skarg i wnioskdw oraz petycji stosowanej w Urzedzie Miasta i Gminy
X, - okreslenia sposobu prowadzenia kontroli zarzadczej w Urzedzie Miasta i Gminy X, jednostkach organizacyjnych Gminy X, zasad jej
koordynacji oraz w sprawie okreslenia procedur zarzadzania ryzykiem w Urzedzie Miasta i Gminy X

« Opracowano oraz udostepniono klientom Urzedu Miejskiego w Y karty ustug realizowanych przez UM Y. Wprowadzono zakfadke ,Ocen
urzad”- na podstawie ocen kwartalnie dokonywana jest przeglada badania satysfakcji z pracy Urzedu Miejskiego w Y. Ponadto w lipce
2017 r. wprowadzono nowy regulamin organizacyjny Urzedu Miejskiego w Y.

+ OW - zmiany organizacyjne z rotacja pracownikéw, koniecznos$¢ ustalania zastepstw dla oséb przebywajacych na dtugotrwatych
zwolnieniach lekarskich, urlopach macierzynskich - szkolenia catej kadry w zakresie nowelizacji kpp

« Podpisanie umowy partnerskiej na rzecz realizacji projektu pn.,Doskonalenie jakosci ustug administracyjnych istotnych dla
prowadzenie dziatalnosci gospodarcze $wiadczonych w gminach ..." z realizacjg w latach 2017 - 2018.

« Poza biezacymi sprawami z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi, w tut. Urzedzie nie realizowano wiekszych przedsiewzie¢ w tej
dziedzinie.
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Projekt pn.: Cyfrowe ustugi publiczne w Gminie X W postaci: e-ustugi publiczne w administracji: ustugi administracji dla biznesu

(A2B) i obywateli (A2C) Zakres dziatania: Ustugi i aplikacje w zakresie e-administracji (w tym elektronicznych zaméwien publicznych,
informatycznych srodkéw wsparcia reformy administracji publicznej, bezpieczerstwa cybernetycznego, srodkéw na rzecz zaufania

i ochrony prywatnosci, e-sprawiedliwosci i demokracji elektronicznej) Cel projektu: Wdrozenie w Urzedzie Gminy innowacyjnego systemu
informatycznego, gromadzacego, przetwarzajacego oraz udostepniajacego licznym odbiorcom - zaréwno z samego urzedu, jak tez

na okreslonych zasadach takze odbiorcom spoza tej instytucji kompleksowe, aktualne i zintegrowane dane, zwigzane z gming - jej
zasobami, sprawami obywatelskimi, rozliczeniami, finansami, etc. Gtéwne przestanki wdrozenia opisywanego systemu to z jednej strony
efektywne wsparcie licznych procedur, podejmowanych i przeprowadzanych w ramach Urzedu Gminy, w tym proceséw decyzyjnych,

a z drugiej udostepnienie mieszkaricom gminy nowoczesnych e-ustug (mozliwosci korzystania z ustug publicznych, s$wiadczonych

przez Urzad Gminy droga elektroniczna). Posrednie cele projektu, przektadajace sie na uzyskanie dtugofalowych korzysci spoteczno-
gospodarczych sa nastepujace: Podniesienie efektywnosci zarzadzania wszelkimi zasobami, przede wszystkim zasobami informacyjnymi
Gminy Spytkowice, poprzez utworzenie osobom, zatrudnionym w urzedzie warunkdw, sprzyjajacych wykonywaniu przekrojowych
analiz i wspodtpracy jednostek organizacyjnych, dzieki standaryzacji i integracji rozproszonych po réznych rejestrach, ewidencjach

i bazach danych informacji. Podniesienie sprawnosci i efektywnosci proceséw decyzyjnych, przeprowadzanych przez Urzad Gminy,
poprzez automatyzacje proceséw pozyskiwania i aktualizacji danych, a takze redukcje zjawiska nadmiarowosci danych, Zapewnienie
wszystkim komérkom organizacyjnym Gminy statego dostepu do niezbednych z punktu widzenia ich zadan informacji, bedacych
danymi przetworzonymi i zagregowanymi pod katem ich oczekiwan oraz docelowego zastosowania / wykorzystania tych danych,
Podniesienie jakosci i dostepnosci ustug publicznych, $wiadczonych przez Urzad Gminy ich wiasciwym adresatom, przede wszystkim
mieszkar\com gminy — osobom zamieszkujacym jej teren, a takze przedsiebiorcom, prowadzacym dziatalno$¢ gospodarcza na terenie
gminy, przy jednoczesnym obnizeniu kosztéw swiadczenia ustug publicznych (tak z punktu widzenia urzedu, jak réwniez adresatéw
ustug. Usprawnienie obstugi mieszkaricéw gminy w urzedzie - skrécenie czasu, niezbednego do realizacji ustug publicznych na rzecz
mieszkancéw, ograniczenie skali ucigzliwosci ,zwigzanych z korzystaniem z ustug publicznych, ograniczenie skali kosztéw, ponoszonych
przez mieszkancéw gminy w zwigzku z korzystaniem z ustug publicznych. Efektywna promocja gminy, jako innowacyjnej jednostki
samorzadu terytorialnego, majacej okreslony wktad w budowe spoteczeristwa informacyjnego w regionie, Zwiekszenie atrakcyjnosci
gospodarczej gminy, z punktu widzenia warunkéw prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, na jej terenie, utatwienie i przyspieszenie
procesu rozpoczynania prowadzenia dziatalnosci gospodarczej na terenie gminy. Podwyzszenie kwalifikacji zasobéw ludzkich na terenie
gminy — nie tylko wéréd pracownikéw urzedu, lecz takze wsréd mieszkarcéw, poprzez upowszechnienie wsréd nich umiejetnosci
wykorzystywania innowacyjnych systemdw informatycznych, w ramach kontaktéw, utrzymywanych z administracja publiczna.

Przedsiewziecie w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi realizowane w Urzedzie Gminy Y w ostatnim roku to projekt Centrum
Ustug Wspélnych wraz z 22 gminami woj. matopolskiego. Kazda z gmin zadeklarowata udziat 2 oséb funkcyjnych do bezposredniej
realizacji prac wdrozeniowych, jak i p6Zniejszego utrzymania dziatan projektowych. Szacowany czas pracy w weztach lokalnych
adekwatny do zakresu projektowanych wdrozen to 48 godz./m-c (tacznie koordynator i informatyk). Partnerzy, ktérzy nie wyodrebnia
zadan projektowych jako dodatek specjalny, realizujg zakres w ramach zawartego stosunku pracy. Nie zwalnia to partnera z obowigzku
wyznaczenia 0s6b funkcyjnych w projekcie (koordynator, informatyk). Przedmiotem Projektu jest budowa systemu zarzadzania
bezpieczenstwem teleinformatycznym subregionu tarnowskiego, budowa zintegrowanego systemu profilowania i udostepniania
informacji, budowa subregionalnego repozytorium danych cyfrowych, budowa powiatowych i gminnych weztéw subregionalnych oraz
implementacja modely, inteligentnego miasta (inteligentny powiat, inteligentna gmina). W ramach projektu Gmina planuje zakupic¢
Serwer produkcyjny z win serwer, Serwer backupowy z win serwer, SQL, Urzadzenia bezpieczeristwa UTM, Szafe rackowa, UPS Rack,
Laptop, Komputer PC. W ramach wktadu wiasnego Gmina ponosi réwniez koszty szkoler i wdrozen. Projekt pomimo iz jest w trakcie
realizacji jest projektem o duzym zasiegu i w kwestii zarzadzania pozwoli na kompleksowe rozwigzanie wielu probleméw w tym
réwniez gminy Y.

Przeprowadzenie dwdch naboréw na wolne stanowiska pracy - podinspektora ds ochrony srodowiska i podinspektora ds. rolnictwa -
ekodoradcy.

Przygotowanie do wdrazania Cyfryzacji Ustug realizowanych przez Urzad Miejski

Reorganizacja urzedu - dostosowanie cech i umiejetnosci pracownikéw do zakresu realizowanych zadan

Szczegdlny nacisk w naszym urzedzie ktadzie sie na szkolenia pracownikéw. Pracownicy brali udziat zaréwno w szkoleniach stacjonarnych
organizowanych w siedzibie urzedu, jak i w szkoleniach organizowanych przez inne podmioty zewnetrzne poza siedziba urzedu. Oprécz
szkolen pracownicy bardzo czesto uczestniczyli w réznorodnych seminariach. Ponadto zapewniamy staty dostep na stanowiskach

pracy do aktualnych przepiséw prawnych oraz gazety prawnej. W ramach wspétpracy z Wielkopolskim Osrodkiem Ksztatcenia i Studiow
Samorzadowych w Poznaniu oraz podpisang umowa na $wiadczenie ustug z firma InforLex pracownicy maja staty dostep do porad
prawniczych. W ramach zawartej umowy InforLex zapewnia wideoszkolenia, e-poradniki, kompleksowe opracowania oraz specjalistyczne
czasopisma co pozwala na profesjonalne przygotowanie do zmian wszystkich pracownikdéw samorzadowych. W jednostce samorzadu
terytorialnego niezwykle istotnymi elementem jest szybko$¢ dziatania. Sprawne dziatanie administracji zapewnia kadra pracownicza
ktéra cechuje wysoki poziom wiedzy, kultury osobistej kondycji intelektualnej. Ciagte edukowanie pracownikéw niewatpliwie
pozytywnie wptywa na utrzymanie wysokiej efektywnosci pracy oraz podnoszenie wartosci kapitatu ludzkiego.

Szkolenie dla wszystkich pracownikéw z kpa, szkolenie z zakresu ochrony danych osobowych. Zmiany w obowigzujacych przepisach
i koniecznos¢ stosowania min. w/w przepiséw w zadaniach realizowanych przez Urzad Gminy wymaga statych szkolen i uzupetniania
wiedzy w w/w zakresie.

Szkolenie pracownikéw z zakresu komunikacji interpersonalnej.
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Szkolenie wewnetrzne ,Psychologia zachowan ludzkich” - szkolenie miekkie wzmacniajace pozytywne cechy i zachowania
poszczegdlnych oséb w zespole, pobudzanie umiejetnosci w zakresie zarzadzania czasem oraz bezposredniego kontaktu z petentami.
Szkolenie wewnetrzne z zakresu ochrony danych osobowych - majace na celu uswiadomienie pracownikom odpowiedzialnosci za
naruszenie przepiséw w tym zakresie.

Szkolenie zamkniete dla wszystkich pracownikéw w zakresie KPA. W oparciu o KPA wiekszo$¢ komérek organizacyjnych prowadzi
postepowania administracyjne. Zmiany, ktére weszty w zycie od 01.06.2017 r. w istotny sposdb zmieniaja procedure postepowan.
W zwiazku z tym takie szkolenie byto niezbedne.

Trudno wskazac na jedno duze przedsiewziecie w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi. Urzad umozliwia udziat pracownikéw

w szkoleniach, seminariach czy konferencjach. Pozyskana w ten sposéb wiedza pozwoli pracownikowi na poszerzenie kwalifikacji
oraz na prawidtowa realizacje zadan. W Urzedzie stosowany jest réwniez system motywacyjny. Podniesienie przez pracownika
kwalifikacji (sfinansowanych przez samego pracownika), ktdre bedg wykorzystywane na zajmowanym przez niego stanowisku pracy,
jest nagradzane przez pracodawce. Réwniez za wdrozenie i realizacje roznego rodzaju projektdw pracownicy sa nagradzani. Istotnym
elementem zatrudnienia pracownika samorzagdowego jest ocena okresowa.

Udziat w projekcie,Urzad otwarty na rozwéj i wspétprace z przedsiebiorcami” dofinansowanym w ramach Programu Operacyjnego
Wiedza Edukacja Rozwéj 2014-2020 - konkurs nr POWR.02.18.00-1P.01-00-005-15 dot. wdrozenia rozwigzan poprawiajacych
efektywnos¢ zarzadzania ustugami dziedzinowymi w obszarach istotnych dla prowadzenia dziatalnosci gospodarczej: podatkdéw i optat
lokalnych oraz zarzgdzania nieruchomosciami. Pracownicy urzedu brali udziat w szkoleniach dot.: - doskonalenia kompetencji kadr
samorzgdowych m. in. w zakresie zarzagdzania samorzadowym zasobem nieruchomosci, zasobem nieruchomosci Skarbu Panstwa,
obstugi klienta, zarzadzania satysfakcja, orzecznictwa, obstugi podatkowej, stosowania narzedzi elektronicznych, — orzecznictwa

i zarzadzania nieruchomosciami oraz orzecznictwa podatkowego, - komunikacji elektronicznej, - komunikacji interpersonalnej,

- nowoczesnego stosowania i analizowania badan satysfakcji klientéw, — MS Office. Zakoriczenie projektu nastapi we wrzesniu br.
Udziat pracownikéw w ww. szkoleniach zapewni sprawng obstuge klienta z nastawieniem na jego zadowolenie oraz podniesie poziom
dotychczasowej wiedzy pracownikéw obstugujacych interesantow.

Urzad Miejski w X stara sie wtasciwie zarzadzac zasobami ludzkimi. Zapewniamy organizowanie pracy w sposéb dajacy mozliwos¢
wiasciwej realizacji zadan natozonych na Urzad oraz przyczynic sie do podwyzszania poziomu zadowolenia pracownikéw oraz klientéw
Urzedu. Procedury dotyczace zasad i organizacji naboru na stanowiska urzednicze okresla ustawa o pracownikach samorzadowych oraz
wewnetrzne regulaminy. Wprowadzone procedury maja na celu zapewnienie otwartosci i konkurencyjnosci naboru oraz zatrudnienie
0s06b posiadajacych kwalifikacje umozliwiajace najlepsza realizacje powierzonych zadan. Wdrozenie pracownika do pracy realizowane
jest miedzy innymi poprzez zapoznanie pracownika ze strukturg organizacyjna Urzedu, obowigzujacymi regulaminami oraz instrukcja
kancelaryjna. W ramach tego obszaru pracownik zostaje zapoznany w takich obszarach jak: ubezpieczenie grupowe pracownika,
dziatalnos¢ socjalna Urzedu, rozliczanie delegacji stuzbowej, zgtaszanie awarii sprzetu komputerowego. Dla nowozatrudnionych
pracownikéw organizowana jest stuzba przygotowawcza. Jej celem jest nie tylko przekazanie wiedzy merytorycznej ale przede
wszystkim przyblizenie idei i zasad funkcjonowania Urzedu. W biezacym roku przyjeto do pracy 10 oséb w tym 4 osoby na zastepstwo.
System awansowania jest spojny z procesem ocen okresowych. W tym roku awansowano na wyzsze stanowiska 9 pracownikéw.
Pracownicy Urzedu maja zapewniony dostep do szkolen i podwyzszenia kwalifikacji. Szkolenia zwigzane sa z wykonywana praca i maja
na celu utatwienie pracownikom efektywnego wykonywania swoich obowiazkéw oraz realizacje indywidualnych programéw rozwoju
zawodowego. Istotnym aspektem jest takze podniesienie kompetencji dla kadry kierowniczej Urzedu poprzez dostep do szkolen
specjalistycznych. Ogélnie odnotowano 76 zgtoszen na szkolenia w tym 23 na szkolenia specjalistyczne 44ch pracownikéw w tym

11-tu oséb kadry kierowniczej. w 2017 roku studia podyplomowe ukornczyly dwie osoby ktére wyrazity che¢ rozpoczecia podniesienia
swojego wyksztatcenia. Trzy osoby w tym jedna z kadry kierowniczej rozpoczyna swoja edukacje na studiach podyplomowych, ktére

w jednej czesci dofinansowane sa z Krajowego Funduszu Szkoleniowego a drugg cze$¢ dofinansowana jest przez Urzad. Kierunki
studiow podyplomowych wybierane przez chetnych pracownikéw sa dostosowywane do ich charakteru pracy w Urzedzie.

Urzad Miejski wY jest urzedem matym. Aktualnie w Urzedzie zatrudnionych jest 45 oséb. 34 urzednikéw i 11 0séb pracujacych
fizycznie. Obecnie 1 osoba odbywa staz. Kadra urzednicza w wiekszosci posiada wyksztatcenie wyzsze. Pracownicy podnosza

swoje kwalifikacje poprzez odbywanie studiéw podyplomowych i uczestnictwo w szkoleniach. Najwiekszym przedsiewzieciem

w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi w tut. Urzedzie Miejskim mozna uznac reorganizacje Urzedu. Zarzadzeniem Burmistrza
zostat wprowadzony nowy regulamin organizacyjny. Regulamin zawiera dokfadny opis poszczegélnych stanowisk pracy, jak réowniez
uaktualniong strukture organizacyjna catego Urzedu. Kompetentny podziat zadar pomiedzy komérkami organizacyjnymi ma na celu
wyeliminowanie btednego obiegu dokumentacji. Zmiana dotyczyta réwniez zmian kadrowych na poszczegélnych stanowiskach.
Stanowiska pracy zostaty dostosowane do umiejetnosci, kwalifikacji pracownikéw i ich predyspozycji. Sekretarz Gminy z Naczelnika
Wydziatu Organizacyjnego zostat Naczelnikiem Wydziatu Komunalnego. Cztery osoby awansowaty, w tym jedna osoba na stanowisko
kierownicze. Dwie osoby zostaty zatrudnione w ramach przeprowadzonego konkursu na stanowisko urzednicze. Reorganizacja
polepszyta funkcjonowania urzedu. Kazdy klient jest obstugiwany szybko i fachowo, przez kompetentnych urzednikéw. Zmiany
wplynely na zwiekszenie wydajnosci urzedu oraz skuteczng koordynacje i efektywny nadzér nad realizacjg zadan oraz swiadczeniem
ustug publicznych.

uzyskanie certyfikatu jakosci $wiadczonych ustug ISO Stosowanie CAFu uzyskanie certyfikatu i udziat w projekcie systemowym
,Przygotowanie jednostki do stosowania Wspoélnej Metody Oceny CAF w procesie mierzenia potencjatu i dokonan poprzez szkolenia
pracownikéw i pomoc doradcza, realizowanym przez Ministerstwo Administracji i Cyfryzacji
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« W 2015 roku realizacja projektu,Nowoczesna Administracja Samorzadowa” w konkursie Ministerstwa Administracji i Cyfryzacji,
w ramach Priorytetu dobre zarzgdzanie, wzmocnienie potencjatu administracji samorzadowej, modernizacja zarzadzania
w administracji samorzadowej Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Gtéwnym celem organizowanych szkolen byto podniesienie
i aktualizacja wiedzy, oraz poprawa posiadanych umiejetnosci pracownikéw samorzadowych w zakresie ustug administracji publicznej
i ich cyfryzacji. W ramach projektu odbyto sie 10 szkolen o roznej tematyce, w ktorych uczestniczyli wszyscy pracownicy. Tematy szkolen
byty dobierane odpowiednio do zajmowanych stanowisk - zakreséw czynnosci.

W 2016 r. Urzad pozyskat dofinansowanie z Krajowego Funduszu Szkoleniowego na studia podyplomowe, z ktérych skorzystato 25 oséb
oraz byta mozliwos¢ skorzystania z roznorodnych szkolen.

W 2016r nie realizowali$my zadania z zarzadzania zasobami ludzkimi

W 2017 roku pracownicy Urzedu Miasta X zatrudnieni na stanowiskach zwiazanych z obstuga klientéw uczestniczyli w szkoleniu pn.
,Strategia kreatywnej komunikacji w obstudze klienta Urzedu”. Zorganizowano réwniez dwudniowe szkolenie dla kadry kierowniczej
Urzedu Miasta X pn.,Budowa pozytywnego wizerunku instytucji publicznej”

W dniu 26.04.2017 r. odbyto sie szkolenie pracownikéw dotyczace: aktualnych probleméw dostepu do informacji publicznej oraz
ponownego wykorzystania informacji sektora publicznego. Szkolenie obejmowato nastepujace zagadnienia: 1.Zakres pojecia
Linformacja publiczna” 2.Zakres pojecia ,informacja publiczna przetworzona”, 3.Relacja miedzy danymi osobowymi a prywatnoscia,
4.Formy zatatwiania spraw, 5.Stosunek ustaw szczegélnych, np. kpa do ustawy o dostepie do informacji publicznej. 6.Spétka komunalna
jako podmiot zobowiazany do udzielania informacji publicznej 7.Informacje o cztonkach wiadz jednostek organizacyjnych gmin
(powiatow, wojewddztw) a dostep do informacji publicznej - wynagrodzenia, - inne warunki zatrudnienia. 8. Zakres zastosowania
ustawy o ponownym wykorzystaniu informacji sektora publicznego 9. Idea ustawy o ponownym wykorzystaniu informacji

sektora publicznego 10.Tryby udostepniania informacji celem ponownego wykorzystania informacji sektora publicznego Zostato
przeprowadzone przez Wielkopolski Osrodek Ksztatcenia i Studiéw Samorzadowych. Postanowilismy przeprowadzi¢ powyzsze szkolenie
aby uswiadomi¢ naszym pracownikom wage dostepu do informacji publicznej przez obywateli. Jakie dane mozna udostepnia¢, a co jest
chronione innymi przepisami prawa.

W ostatnim roku najwiekszym przedsiewzieciem byta zmiana struktury organizacyjnej. Przyniosta ona usprawnienie pracy referatéw
oraz sposob przeptywu informacji pomiedzy pracownikami a kierownictwem.

W ramach projektu Matopolskie e-urzedy finansowanego z Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwoj prowadzenie Rady
Projektu i powszechne szkolenia dla wiekszosci pracownikéw z urzedu i Partneréw (facznie 9 gmin).

W zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi w lutym biezgcego roku dokonano oceny wszystkich obecnych pracownikéw pod katem
wiedzy, umiejetnosci i stosowania przyjetych procedur w procesie pracy. Ponadto prawie 80% wszystkich zatrudnionych uczestniczyto
w szkoleniach lub seminariach tematycznych (prawie 170 tematéw szkoleniowych zrealizowano). Znaczaca grupa, prawie 20%
pracownikéw zostato przeszkolonych w zwigzku ze waznymi zmianami w kodeksie postepowania administracyjnego.

W zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi w ostatnim roku wiekszos$¢ pracownikéw miata mozliwos¢ uczestniczy¢ nawet w kilku
szkoleniach. W Urzedzie nie ma pracownika, ktéry w ostatnich 3 latach nie odbyt szkolenia. Przeprowadzono réwniez ocene
pracownikéw. Wszyscy otrzymali pozytywne oceny.

Warsztaty Media relations w samorzadzie terytorialnym. Jak méwi¢ skutecznie do dziennikarzy. W szkoleniu wzieli udziat: Burmistrz,
Zastepca Burmistrza, Dyrektor Gminnego Centrum Kultury i Czytelnictwa, Kierownik Miejsko Gminnego Osrodka Pomocy Spotecznej
oraz Przewodniczacy Rady Miejskiej. Celem szkolenia jest zaprezentowanie zasad i technik komunikacji werbalnej i niewerbalnej

z dziennikarzami, budowania relacji z mediami przez manageréw i rzecznika instytucji oraz budowania strategii komunikacji spotecznej.
Warsztaty maja na celu zdobycie przez uczestnikdw wiedzy na temat skutecznej wspétpracy z mediami. Oznacza to, ze do warsztatéw
zostanie wykorzystana kamera, poniewaz nawet media lokalne coraz czesciej prezentuja obok tresci drukowanych materiaty filmowe.
Uczestnikom zostang zaprezentowane rowniez zasady komunikacji w radio i w portalach spotecznosciowych, takich jak FB. BLOK | -
Strategia na lata 2015-2018

Wartos$ciowanie stanowisk pracy

wdrozenie i certyfikacja systemu zarzadzania jakosciag zgodnego z norma ISO 9001:2009 Zakres certyfikacji realizacja ustug publicznych
zaspokajajacych potrzeby indywidualne i zbiorowe mieszkarnicéw Gminy X oraz innych oséb i podmiotéw (klientéw) w zakresie
okreslonym przez obowiazujace przepisy dotyczace administracji publicznej

Wdrozenie Rejestracji Czasu Pracy (RCP). W okresie od lipca 2016 do 31 grudnia wdrgzano RCP.A od stycznia 2017 program funkcjonuje
jako podstawowe narzedzie w rozliczaniu czasu pracy. Program RCP przeznaczony jest do ewidencji oraz rozliczania czasu pracy
pracownikow Urzedu Miasta. Rejestracja czasu pracy umozliwia harmonogramowanie czasu pracy oraz definiowanie szeregu
regulaminéw .Program jest zintegrowany z systemami Kadry i Pface. Podstawowe funkcjonalnosci wdrozonego RCP to: - rejestracja

czasu pracy — ewidencja wejs¢ i wyjs¢ pracownikow (przy wspédtpracy z czytnikami kart zblizeniowych ); - mozliwo$¢ przygotowania
wielopoziomowego harmonogramu pracy dla zaktadu, dziatéw i pracownikéw; - rozliczanie i bilansowanie czasu pracy w oparciu

o dokonane rejestracje dotyczace absencji; - planowanie absencji, delegacji, wyjs¢ prywatnych i stuzbowych; - raportowanie przekroczen
dobowego czasu pracy, spdznien, nadgodzin, czasu przepracowanego, godzin pracy nocne;j itp.; - petna wspotpraca i wymiana informacji
z systemami Kadry, Ptace; - jednoczesna rejestracja absencji w systemach Kadry, Pface; Program funkcjonuje za pomoca czytnikow i kart
RCP przekazanych pracownikom. Wybér tego narzedzia podyktowany byt odejsciem od papierowej ewidencji czasu pracy.
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zachowania.

« Wprowadzenie systemu premiowania pracownikéw na stanowiskach administracyjnych. Zarzadzeniem wewnetrznym burmistrza
wprowadzono regulamin wynagradzania pracownikéw urzedu, ktéry okresla m. in. zasady ogdlne i kryteria przyznania premii. Celem
zastosowania tego systemu byto powigzanie ptac z wynikami pracy, podniesienie motywacji pracownikéw do koncentrowania
swoich dziatan na realizacji zadan publicznych. Kryteria przyznawania premii sg znane kazdemu pracownikowi. Tak ustalona premia
koncentruje dziatania pracownikéw na celach waznych dla gminy jako jednostki samorzadu terytorialnego, stymulujac pozadane

kwalifikacji pracownikéw.

« Wystapienie do Powiatowego Urzedu Pracy z wnioskiem o dofinansowanie ksztatcenia ustawicznego, co wigze sie z podnoszeniem

zadan.

+ Zmiana Regulaminu Organizacyjnego i struktury Urzedu pod katem zwiekszenia efektywnosci i skutecznosci w zakresie realizowanych

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”.

CZESC 3,
WARTOSCI I POSTAWY
PROMOWANE W JST

10. Promowane postawy i wartosci
pracownikow

Przedstawiciele JST oceniajac premiowane w ich urzedzie
postawy i wartos$ci pracownikéw wskazywali przede wszyst-
kim na odpowiedzialnos¢ (ok. 92%) i szacunek dla klienta (ok.
89%). Na kolejnych co do waznosci miejscach plasowaty sie:
nastawienie na zadowolenie klienta, etyka postepowania,
samodzielno$¢, zaangazowanie, punktualnos$¢ i che¢ posze-
rzania swojej wiedzy. Za najwazniejsze uwazane sg wiec ce-
chy niezbedne w pracy z klientem, a takze uniwersalne cechy
pracownika odpowiedzialnego za dziatania ,administracyjne”
- odpowiedzialnos$¢, samodzielnos$¢. Sg wsrdéd nich réwniez
cechy uniwersalne, oczekiwane przez pracodawcéw w dobie

Rys. 21. Postawy i wartosci promowane w JST

Odpowiedziainosc I 91,7%
szacunek dia klienta I 88,9%
Nastawienie na zadowolenie klientz [ NNENRIEIEEEEEEE 85, 7%
Etyka postepowania [ 86,1%
samedzielhot¢ I 83,9%
zaangazowanie [ 79,4%
Punkiualinose I 77.2%
Chec poszerzania swojej wiedzy  [INNINNENEEGEEEEE  73,9%
Umiejetnos¢ zarzgdzania czasem [ 53,9%
szezerosc [N 43,3%
Innowacyjnosc  [INNNINEGEGEGEGEGEGEEEEE 12,2%
Umiejetnosé ustalania celéw  [NNNGEGEGEEEEEEE :6.1%
Empatia [N 32,5%
Delegowanie zadari [N :1.1%
wiara wewiasne umiejetnosci  [INNEGNG 26,1%
Zdolnosé do podejmowania ryzyka [N 23.5%
Autonomia w dziataniv [ 15.0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w JST".

permanentnej zmiennosci otoczenia — che¢ poszerzania wie-
dzy oraz zaangazowanie (rys. 21).

Dla nieco ponad potowy badanych przedstawicieli JST
wazne jest umiejetne zarzadzanie czasem, dla ok. 40% - szcze-
ros$¢ i innowacyjnos¢, dla ok. 30% - umiejetno$¢ ustalania ce-
6w, empatia i delegowanie zadan. Ostatnie pozycje moga
wskazywag, ze tylko w mniej wiecej co czwartym urzedzie do
najwazniejszych wartosci i postaw pracownikéw zalicza sie
wiare we wtasne umiejetnosci i zdolno$¢ do podejmowania
ryzyka, a w mniej wiecej co si6dmym - autonomie w dziataniu.

Biorac pod uwage wymieniane przez przedstawicieli JST
rozwigzania w sposob wielowymiarowy (z wykorzystaniem
eksploracyjnej analizy czynnikowej) wskaza¢ mozna, kto-
re czynniki w najwiekszym stopniu wyjasniajg preferowane
przez urzedy postawy i wartosci pracownikéw. W obrebie
tego zestawu zmiennych wyrézni¢ mozna cztery podgrupy
(tab. 27).

Pierwsza, najwazniejsza (nie w sensie waznosci dla JST,
a waznosci dla pomiaru oceny postaw i wartosci pracowni-
kow) grupe tworzg postawy i wartosci o charakterze uniwer-
salnym, wazne do utrzymania pozycji konkurencyjnej wspét-
czesnych organizacji, ktére jednak niekoniecznie sa doceniane
w codziennej dziatalnosci urzedéw — autonomia w dziataniu,
zdolnos¢ do podejmowania ryzyka, wiara we wiasne sity, in-
nowacyjnos¢, umiejetnosc stawiania sobie celdw, takze szcze-
ros¢ i (w stabszym stopniu - tadunek czynnikowy ponizej 0,5)
empatia. Czynniki te wyjasniaja wariancje zmiennej latentnej
Lpostawy i wartosci pracownikéw” w blisko 30%. Druga co do
waznosci grupa czynnikdw powigzana jest z praca admini-
stracyjna — samodzielnos¢, punktualnos¢, odpowiedzialnosc,
zarzadzanie czasem. Do tej grupy nalezy takze (aczkolwiek
przy mniejszym stopniu powigzania) che¢ poszerzania swojej
wiedzy. Grupa trzecia obejmuje postawy i wartosci niezbedne
w pracy z klientem - szacunek dla klienta, nastawienie na jego
zadowolenie, a takze delegowanie zadan i etyke postepowa-
nia. Ostatnia grupa obejmuje jedna tylko ceche — zaangazo-
wanie, wyjasniajac jednak wariancje zmiennej latentnej mniej
wiecej w takim samym stopniu jak grupa wczesniejsza.
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Tabela 27. Wyniki eksploracyjnej analizy czynnikowej — postawy i wartosci premiowane w JST

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”.

Sktadowa
Wyszczegoélnienie
1 2 3 4
Autonomia w dziataniu 0,708 -0,104 0,130 -0,069
Zdolnos¢ do podejmowania ryzyka 0,679 0,131 0,058 0,142
Wiara we wiasne umiejetnosci 0,650 0,140 0,178 0,176
Innowacyjnos¢ 0,637 0,221 0,047 0,188
Umiejetnos¢ ustalania celow 0,626 0,327 0,256 0,174
Szczero$c 0,534 0,348 0,082 0,214
Empatia 0,412 0,058 0,372 0,311
Samodzielno$¢ 0,182 0,714 0,088 -0,318
Punktualnos¢ 0,049 0,688 0,062 0,296
Odpowiedzialnos¢ -0,048 0,648 0,118 0,307
Umiejetnos¢ zarzadzania czasem 0,477 0,508 0,217 0,047
Che¢ poszerzania swojej wiedzy 0,193 0,497 0,461 0,022
Szacunek dla klienta -0,140 0,277 0,618 0,102
Nastawienie na zadowolenie klienta 0,046 -0,040 0,608 0,309
Delegowanie zadan 0,284 0,023 0,550 -0,411
Etyka postepowania 0,128 0,109 0,515 0,050
Zaangazowanie 0,237 0,108 0,154 0,734
% wyjasnionej wariancji 28,76 9,23 6,82 6,46
% skumulowany wyjasnionej wariancji 28,76 37,99 44,81 51,27
KMO 0,856
Test sferycznosci Bartletta <0,001*

Analizujac poszczegodlne wartosci i postawy promowane
w JST w przekroju wielkosci zatrudnienia (tab. 28), zauwaza sie
istotne (w sensie statystycznym) réznice (w tescie niezalezno-
Sci chi-kwadrat p = 0,038%). Poréwnanie odsetkéw wskazan dla
poszczegodlnych wariantéw pozwala stwierdzi¢, ze statystycz-
nie istotne réznice majg miejsce jedynie w odniesieniu do
umiejetnosci zarzadzania czasem - najwieksze urzedy réznia
sieistotnie (p=0,011*) w relacji do najmniejszych. W obrebie
préby mozna tez zaobserwowa¢, ze che¢ poszerzania wiedzy
rzadziej promowana jest w mniejszych JST niz w najwiekszych,
a zdolnos¢ do podejmowania ryzyka — czesciej w najmniej-
szych JST niz w najwiekszych. W przypadku pozostatych war-
tosci i postaw urzedy réznej wielkosci deklarujg analogiczne
podejscie (odsetek wskazan jest podobny dla podmiotéow za-
trudniajacych do 30 oséb, 30-70 i ponad 70 0séb).
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Tabela 28. Wielkos$¢ zatrudnienia w JST a postawy i wartosci pro- Odsetek urzedéw danego typu?
mowane w JST Nastawienie na
wieni o o N
Wyszczeg6lnienie Mniejniz30 | 30-70 Ponad 70 zadowolenie klienta 20.7% 81,1% 95,5%
n=43 n=90 n=45
( ) ( ) ( ) Szacunek dla klienta 90,7% 90,0% 86,4%
Liczb do
Iczba urzedow Odpowiedzialnos¢ 95,3% 91,1% |  90,9%
Nastawienie na 39 73 42 Zaangazowanie 86,0% 733% | 864%
zadowolenie klienta
i [v) [V V)
Szacunek dla klienta 39 81 38 Etyka postepowania 88,4% 80,0% 95,5%
¢ 0 0 0
Odpowiedzialnoéé M 82 20 Punktualnos¢ 88,4% 74,4% 72,7%
Zaangazowanie 37 66 38 Umiejgtnosc zarzadzania 39,5% 533% | 70,5%
czasem
Etyka postepowania 38 72 42 Samodzielnos¢ 814% | 900% | 773%
Punktualnos¢
unktuainosc 38 67 32 Delegowanie zadan 30,2% 31,1% 34,1%
Umiejetnos¢ zarzadzania . . L
17 48 31
czasem Chec pos\;‘?:jaz;'a SWole) 65,1% 744% | 84,1%
ielnos¢ 1 4
Samodzielnosc 3 8 3 Szczerosc 395% | 467% | 386%
| i A 1 2 1
Delegowanie zadar 3 8 > Innowacyjnos¢ 37,2% 433% | 455%
Che¢ poszerzania swojej L L. .
. 28 67 37
wiedzy Um'ejet:;’lsgv;‘“a'a"'a 302% | 333% | 50,0%
$¢ 17 42 17
Szczeros¢ Empatia 34,9% 31,1% | 364%
Innowacyjnos¢ 16 39 20 Wiara we wiashe
Umiejetnos¢ ustalani lIJmi:I t:lwvoéci 20.9% 27,8% 29,5%
Jethosc ustalania 13 30 2 A
celow Zdolnos¢ do
0 (o) 0
Empatia 15 28 16 podejmowania ryzyka 30,2% 24.4% 18,2%
Wiara we wiasne 9 25 13 Autonomia w dziataniu 11,6% 13,3% 20,5%
umiejetnosci
i 2@ Odsetki uwzgledniono w celach poréwnawczych.
Zdolnos¢ do 13 2 3 Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie za-
podejmowania ryzyka sobami ludzkimi w JST"
Autonomia w dziataniu 5 12 9

CZESC 4.
WSPOLPRACA

I KOMUNIKACJA JST
Z OTOCZENIEM

11. Badanie jakosci obstugi mieszkancow

Jakos$¢ obstugi mieszkancéw jest badana w przypadku po-
towy JST w wojewddztwach wielkopolskim i matopolskim
(rys. 22) - 21% JST prowadzi cykliczne badania, za$ 29% robi
to sporadycznie. Symptomatyczne jest to, ze blisko co trzecia
jednostka nie prowadzi badan opinii w tym zakresie i nie pla-
nuje tego w przysztosci.

W potowie starostw powiatowych i urzedéw miasta opinie
na temat jakosci obstugi zbierane sg cyklicznie, podczas gdy
w ponad potowie urzedéw miasta i gminy nawet sie tego nie

planuje (p = 0,002*). Czestotliwos¢ omawianych badan jest
tym wieksza, im wiekszym budzetem dysponujg jednostki
(p =0,037%).

12. Narzedzia wspolpracy i komunikowania
sie JST z mieszkancami

Przedstawiciele JST komunikujg sie w mieszkarncami zwtasz-
cza poprzez bezposrednie spotkania - ma to miejsce w nie-
mal wszystkich badanych jednostkach (rys. 23).

W 82% urzedéw prowadzone sg konsultacje spoteczne,
w 3 - urzad komunikuje sie z mieszkancami za posredni-
ctwem poczty elektronicznej. Okoto 60% JST odwotuje sie
do bezposrednich kontaktéw z mieszkaricami w trakcie dy-
zuréw przedstawicieli organu wykonawczego i/lub radnych,
a potowa — do petycji. Do$¢ wazna jest rowniez komunikacja
poprzez strone www urzedu (42%). W co trzeciej jednost-
ce wiacza sie mieszkancédw poprzez takie partycypacyjne
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Rys. 22. Odpowiedzi na pytanie:,Prosze powiedzie¢, czy w Panstwa jednostce badana jest jakos¢ obstugi mieszkarncéw przez urzad?” (w %)

Brak odp. :

2%

Miei nie mamy takich
planow e
30%

Mie, ale przygotowujemy
sie do tego
18%

Tak, prowadzimy
cykliczne badania

= (przynajmniejraz w roku)
S ] 21%

Tak, ale sporadycznie
29%

Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania,Zarzadzanie zasobami ludzkimi w JST”,

Rys. 23. Odpowiedzi na pytanie: ,Prosze wskaza¢, ktére z narzedzi
wspotpracy i komunikowania sie z mieszkaricami stosowane s3
w Pana/i urzedzie?” (w %)
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Zrédto: obliczenia wtasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w JST".

Rys. 24. Dywersyfikacja narzedzi wspoétpracy i komunikowania sie z
mieszkaricami stosowane w urzedzie?”

u Srednia = 6,31
Odch. std. =2718
N=182

Czestosc

L] i)} 4 6 8 10 12 14

Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w JST".

dziataniajakinicjatywy lokalne, a takze wspolne z mieszkanca-
mi warsztaty na rzecz opracowania strategii lokalnych, a w bli-
sko co piatej — rowniez poprzez budzet partycypacyjny, zas
w co 6ésmej — poprzez inicjatywy uchwatodawcze mieszkan-
cow i/lub debaty publiczne (rys. 23). W zadnym z badanych
urzedow nie wskazano na infolinie, fora internetowe oraz
panele obywatelskie. Na 19 analizowanych narzedzi, $rednio
rzecz bioragc wymieniano 6,31 rozwigzan (STD = 2,718), a po-
towa JST wskazata na przynajmniej 6 - rys. 24.
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13. Narzedzia informowania mieszkancow
o dzialalnosci wladz lokalnych

Przedstawiciele JST wskazywali takze na kanaty informacyjne,
przy pomocy ktérych JST komunikuja mieszkaricom infor-
macje na temat swojej dziatalnosci. W przypadku wszystkich
urzedoéw takim zrédiem jest strona internetowa urzedu, dla
niemal wszystkich — BIP i/lub tablice informacji lokalnych. Ko-
lejne co do waznosci sg broszury ulotki itp. Szczegédtowe infor-
macje zestawiono na rys. 25.

Rys. 25. Odpowiedzi na pytanie:,Prosze wskaza¢, ktére z narzedzi in-
formowania mieszkancow o dziatalnosci wtadz lokalnych stosowane
sa w Pana/i urzedzie?” (w %)

Strona internetowa urzedu

Ogtoszenie w loka Inym dzienniku

Informacje wysytane do mieszkaricéw droga _ 45,3%
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Katalog lub karty $wiadczonych ustug _ 31,5%
Ogtoszenie w lokalnym radiu _ 22,1%
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Wyniki badan opinii publicznej na stronie . 5,1%
WWW urzedu lub w dziennikach lokalnych ’
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Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w JST".

W potowie urzedéw korzysta sie przynajmniej z siedmiu
kanatéw informacyjnych, a $rednia ich liczba to 6,88 (STD =
2,317) - rys. 26. W przypadku 80% JST wykorzystywanych jest
miedzy 5 a 10 narzedzi informowania mieszkaricéw o dziatal-
nosci wtadz lokalnych.

Rys. 26. Dywersyfikacja kanatéw informacyjnych — narzedzi informo-
wania mieszkancéw o dziatalnosci wiadz lokalnych
40

Srednia =688
Odch. std. = 2317
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Czegstosé
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Zrédto: obliczenia wiasne na podstawie badania ,Zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi w JST".
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