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19. INNOWACYJINE ZMIANY W ZARZ ADZANIU
ZASOBAMI LUDZKIMI W WYBRANYCH
JEDNOSTKACH SAMORZ ADU TERYTORIALNEGO

Streszczenie

Celem opracowania jest przedstawienie innowacyjmywigza: w obszarze zagrzania
zasobami ludzkimi wprowadzonych w wybranych jedtackt samorzdu terytorialnego.
Szczeglkpuwag zwrécono na nowatorski charakter tych zmian i @éopraktyki w badanym
obszarze. W eZci teoretycznej artykutu zostata przedstawionat#stowybrane definicje
innowacji i innowacyjnej organizacji. Naginie przedstawiono badania wtasne gtaj cha-
rakter analizy przypadku. Wyniki batlaviasnych pokazyj ze maliwe jest przenoszenie
sprawdzonych, innowacyjnych rozed: biznesowych na grunt jednostek samdurteryto-
rialnego. Opracowanie kizzy s¢ podsumowaniem, w ktdrym zamieszczono wnioski © cha
rakterze syntetycznym.

Stowa kluczowe

zarzdzanie zasobami ludzkimi, jednostki samdteterytorialnego, zaggzanie publiczne,
innowacja, zmiany w zagdzaniu zasobami ludzkimi.

Wstep

Sektor publiczny stanowi obecnie istptrole w zaspokojeniu znageych po-
trzeb spotecznych, ktéra realizowana jest m.inepmprowadzenie zmian w obsza-
rze zarzdzania zasobami ludzkimi w administracji publicziiRpzanska-Binczyk
i tuczak 2015, s. 288).

Lokalna gospodarka, aby staivsic bardziej innowacyjqi efektywry, wymaga
m.in. odpowiednich ustug administracyjnych, za &tédpowiedzialna jest admini-
stracja publiczna. @gte doskonalenie dziataldéa urzedéw administracji pozwala
na przystosowanie gido stale pojawiacych s¢ zmian. Administracja samaao-
wa musi sprostawyzwaniom zwgzanym ze zwikszeniemswiadczenia ustug pu-
blicznych i poprawy jakci tych ustug. Konsekwengjtego jest pojawienie gico-
raz wiecej programow doradczych i szkoleniowych, propacygh nowe rozwgza-
nia organizacyjne i zagdcze kierowane wkmie do tego sektora (Kkach i Kazuch
2013, s. 12). We wspotczesnych czasach, przyaoegrkonkurencji i coraz wk-
szych oczekiwaniach ze strony obywateli, nigltte jest wprowadzenie nowych,
czesto innowacyjnych rozwezan w zarzdzaniu jednostkami samaidu terytorial-
nego. Rozwoj jednostek samedz terytorialnego uzakmiony jest od czynnikow
zarbwno zewetrznych, jak i wewantrznych, z ktérych jednym z najistotniejszych
jest wykorzystanie wkgiwych rozwizan z zakresu zagzlzania zasobami ludzkimi.
Badania empiryczne prowadzone w jednostkach saggoiterytorialnego wskazaj
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ze obok urgdéw posiadajcych wi&ciwe rozwizania z zakresu zadzania zaso-
bami ludzkimi, funkcjonuyj tez urzedy, w ktorych stan funkcji personalnej jest nie-
zadowalajcy. Problem ten dostrzegajie tylko klienci, ale i pracownicy tych urz
dow odpowiedzialni za zagdzanie zasobami ludzkimi. Niewigwe zaradzanie
zasobami ludzkimi w jednostkach sanymlz terytorialnego wynika zazwyczaj
Z przestarzatego i niedopasowanego do rzeczywigtpttzeb zargdzania kadrami
(Wojtaszczyk 2015, s. 274).

Powyzsze przestanki sprawitye celem artykutu jest przedstawienie dobrych,
sprawdzonych i innowacyjnych rozyzian wzorowanych na rozwkaniach bizne-
sowych w obszarze zajdzania zasobami ludzkimi, wprowadzonych w wybranych
jednostkach samogdu terytorialnego. Szczegaluwag zwrécono na nowatorski
charakter tych zmian i dobre praktyki w badanymzalse. Celem praktycznym jest
sformutowanie propozycji adresowanych do 0s6b odedmialnych za zagglzanie
zasobami ludzkimi w administracji publicznej pozajatych na wybor wisciwych
narzdzi i metod z tego obszaru.

Inspirach do powstania niniejszego artykutu jestw@dczenia zawodowe au-
torki, ktéra pracowata na stanowisku specjalistgoacha w projekcie wspotfinan-
sowanym zesrodkdw Europejskiego Funduszu Spotecznego w rankrcgramu
Operacyjnego Kapitat Ludzki: ,Systemowe wsparciegasow zargdzania w JST”.
Istotrg przestank jest rOwnig spostrzeenie,ze tematyce dobrych praktyk zarz
dzania zasobami ludzkimi w administracji publicznig zostata pawiecona wedtug
opinii autorki dostateczna #6 publikacji, std che¢ podzielenia & swoim do-
swiadczeniem zawodowym w tym zakresie fRitska-Biczyk i tuczak 2015,
S. 288).

1. Istota i wybrane definicje innowacyjnasci i innowacyjnej organizacji

W literaturze przedmiotu podidia sk, ze zwikszenie sprawnigi zarzdzania
w administracji publicznej uzataione jest od zmian o charakterze innowacyjnym.
Zmiany innowacyjne w sferze zadzania charakteryzajsic znacacym radykali-
zmem, przetomem technologicznym, zddicig do tworzenia efektéw opartych na
nowej misji (Kazuch i Kazuch 2013, s. 15). Istotne jestewiwykorzystanie techno-
logii informatycznych i telekomunikacyjnych w prage obstugi klientow oraz
organizacji pracy ukdu, z drugiej strony stosowanie instrumentow z gakmowe-
go zaradzania publicznego. W takim rozumieniu administestigje si inicjatorem
wprowadzania innowacji oraz przyczynia sym samym do rozwoju jednostek
terytorialnych. Jest to nowa koncepcja, ktora zd&lae administracja publiczna
opiera s¢ na zarzdzaniu wiedz i posiada zestaw cech, takich jak urdtieps¢
uczenia sj na bazie wtasnych dwiadczé oraz od innych jednostek wykazaych
sie innowacyjndcia i kreatywndcia dziatania. Ponadto posiada zddléao two-
rzenia wiedzy i wykorzystania jej w praktyce w o#ize zarzdzania zasobami
ludzkimi oraz instrumentow wykorzystywanych do ieatji zada. Wymienione
cechy administracji publicznej pozwoha uznanie jej za organizadnteligentra
(Stawasz i Sikora-Fernandez 2015, s. 73).

Opierapc sk na definicjach innowacji i innowacyjnej organizadpstpnych
w literaturze przedmiotu, warto przyto€ziglika z nich. Wedtug R. Griffina inno-
wacja stanowi ukierunkowany wysitek organizacji izacz rozwoju nowych pro-
duktéw iustug hdz tez nowych zastosowajuz istniegcych produktéw i ustug
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(Griffin 2005, s. 424). M. West definiuje innowagpko s$wiadome wprowadzenie
W miejscu pracy, wewgirz grupy pracownikow lub organizacji, pomystéwoguk-
tow, procesow czy procedur, ktérgrsowe dla danej organizacji, ktérych celem jest
udoskonalenie jej funkcjonowania (West 2000, s. P®jawia s} rowniez definicja
innowacji jako procesu poleg@ego na przeksztatceniu istmieych maliwosci

w nowe idee i wprowadzenie ich do praktycznego asamstania (Encyklopedia
Zarzadzania 2016). W polskiej literaturze A. Pomykalgkiaza, ze jest to ,zdolné¢
organizacji do statego poszukiwania, wagraia i upowszechniania innowacji” (Po-
mykalski 2001, s. 18). Natomiast K. Poaska ujmuje innowacyjnid organizacji
jako ,sposob dziatania przegbiorstw, opiergjcy sk ha innowacjach, czyli podej-
mowaniu decyzji innowacyjnych i ich wdmniu do dziatalngci gospodarczej”
(Poznaska 1998, s. 24). Wedlug M. Dnadikiej innowacja to nowsi wdrazone
w przedsgbiorstwie i/lub na rynku. Funkcja innowacji sprovzads¢ do wdraania
nowasci w gospodarce, ktére w efekcie prowadd rozwoju. Innowacje magmie¢
charakter materialny i niematerialny,a#c sie z nowymi produktami, procesami,
rozwigzaniami technologicznymi i technicznymi, a takwystpowa w sferze za-
rzadzania zaréwno personelem, jaki i finansami, mamgetm, logistyls i jakoscia
(Dolinska 2010, s. 14-17). Organiza@tpnowacyjry cechuje zdoln& do tworzenia

i wrazania innowacji, a jednocgeie przyjmowania jej z zewtrz (Sosnowska,
tobejko i Klopotek 2000, s. 25).

Podsumowuyjc, innowacje mgna rozumié jako umiegtnos¢ wprowadzenia
nowoczesnych rozwkan, czsto jest to wieloetapowy proces, ktorego efektesh je
wprowadzenie korzystnej zmiany. Z@anowacyjna organizacja to taka, ki@echu-
je zdoln@¢ do poszukiwania, tworzenia, przejmowania i wdrdaa innowacji.

2. Ukierunkowanie na innowacyjne zmiany w zargdzaniu zasobami ludzkimi
w jednostkach samoradu terytorialnego

Potrzeby zmian o charakterze innowacyjnym w adrigigi publicznej g pod-
kreslane przez ekspertow tej dziedziny. Istnieje konme&¢ modernizowania skost-
niatego modelu zagrlzania oraz dopasowania metod i gdez z obszaru zagrza-
nia zasobami ludzkimi do specyfiki wdow (Zielinski 2010, s. 33). Jak zaznacza
Weber, jednostki samaydu terytorialnego nie magopiera& si¢ ha niedopasowa-
nych, przestarzatych procedurach administrowangrddi (Weber 2012, s. 293).
Powinny one wdrze¢ nowoczesne rozwkania w obszarze zadzania zasobami
ludzkimi sprawdzone w innych organizacjach, ktorgtbsowanie poni@ w odpo-
wiednim wykorzystaniu potencjatu ludzkiego i tymmsan przyczyni si do lepszej
realizacji zataonych celéw przez organizagcj

Jak wskazuy A. Kozuch i B. Kazuch, innowacje w zagdzaniu administrag)
publiczry definiuje s¢ jako tworcze idee wprowadzone do polityki zgizania
nakierowane na rozezywanie powtarzagych st problemow zargdzania publicz-
nego. Innowacja to akt tworzenia i wdaaia nowego sposobu @gania konkret-
nych rezultatéw lub zwkszania wydajnéci pracy. Obejmuje ona nie tylko nowe
elementy, ale rowniekonfiguracg istniegcych juz elementéw, zmianradykalr
lub odefcie od schematycznych, tradycyjnych sposobdéw dziataObejmuje za-
réwno nowe ustugi, jak i programy, nowe pcad& i procesy. Jak podkilaja auto-
rzy pierwsza udana implementacja innowacyjnych ifezai w jednej organizacji
publicznej, np. jednostce samedm terytorialnego zazwyczaj wywotuje proces
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rozpowszechniania gitych rozwigzan w innych jednostkach, czyli ngguje prze-
nikanie innowacji (Kauch i Kazuch 2013, s. 15-16). Wdranie nowych rozwizan
jest maliwe przez dosfp do informacji, maliwosé¢ zaznajomienia giz istniepcy-
mi w innych organizacjach rozg@aniami i poznania ich. Dla organizacji, ktora
otwarta jest na nowe rozagzania istotna jest wiedza pracownikow, ktora stanow
jedno z istotniejszyctzrodet innowacji. Wiedza ta sktadagsnie tylko z wiedzy
teoretycznej, ale przede wszystkim z ugtiepsci praktycznego jej wykorzystania
do potrzeb organizacji. Wymaga to z jednej stroogigbu do informacji, umiejt-
nosci ich pozyskiwania od klientéw, wspotpracownikoéarganizacji biznesowych,
co umaliwia dostrzeenie okazji do innowacji, a z drugiej strony do teaego
myslenia, kreatywnéci, czyli faczenia wiedzy z rinych, odebnych dziedzin (West
2000, s. 12). Jak zaznacza S. Wysocki przyczynyowpdzania innowacyjnych
rozwigzan w zarzdzaniu urgdami administracji publicznej dotygmastpujacych
probleméw (Wysocki 2000, s. 35-36, cyt. za:zkoh, Kazuch 2013):
a. uwzgkdnienia oczekiwa spotecznych, co do jaka dziatania administracji
(gtébwnie na szczeblu lokalnym) i przejrzy&toprocedur administracyjnych,
b. poszukiwanie nakdlzi zaradzania umeliwiajacych dostosowanie zakresu ustug
do spotecznych oczekiwia mozliwosci finansowych danego wdu,
c. stalego doptywu wiedzy, przyktadéw teoretycznychpdeli dobrych praktyk
w zakresie zaggdzania w sektorze publicznym.

Zasoby ludzkie jednostek samgdz terytorialnego stanowiczes¢ podsystemu
zarzdzania terytorialnego, ktéry odnose s szczegélnéci do wiedzy, umiegjtno-
ci, dadwiadczenia, zdolrkei, ambicji i wyznawanych warfgi. Dlatego tak istotne
dla osigniecia wyznaczonych celéw przez organizgejst posiadanie pracownikow
o odpowiednich kompetencjach, jak rowniemiegtnos¢ rozwijania i wykorzysta-
nia potencjatu ludzkiego (Noworol 2007, s. 102).

Jak podkréla W. Karna istotnym elementem zmian w organizadcjaablicznych
jest dostosowanie procedur zgizania zasobami ludzkimi do zmian zachmyzh
w otoczeniu. Bardzo wae jest dostrzesnie wielu aspektow zagdzania zasobami
ludzkimi m.in. motywacyjnej roli stosunkoéw intergenalnych, wraiwosci pra-
cownikow na niesprawiedliwe traktowanie, zaatmy@ania pracownikow w dziata-
nia organizacji, zwikszenie innowacyjriei i kreatywndci pracownikéw (Karna
2011, s. 69).

Majac swiadoma¢, ze pracownicy & najwaniejszym skitadnikiem kalej orga-
nizacji i tworcami pozostatych elementow systemwaoizacyjnego (Bolesta-
Kukutka 1993, s. 109), jednostki samgta terytorialnego przez zastosowaniu od-
powiedniej polityki personalnepsw stanie wykorzystaten najcenniejszy zasob tak,
aby przyniost satysfakgjpracownikéw i osigniecie oczekiwanych wynikow przez
organizagj, co w konsekwencji przektadazsia zadowolenie klientéw ugdu.

3. Czes¢ badawcza

Metodologia badania

Czes¢ badawcz artykutu oparto na wynikach batdaviasnych autorki prowa-
dzonych w jednostkach samedz terytorialnego w Polsce w okresie od 01.2014 do
09.2015 roku. Wspomniane badania gnajarakter interpretatywny. Prowadzono je
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zgodnie z metodyk studium przypadku (Czakon 2013, s. 92-112), wyksizac
rozne zrodta informaciji i r@éne metody badatakie jak: wywiad, analiza dokumen-
tacji, obserwacja. W zwrzku z poruszapw opracowaniu problematykw tekicie
wykorzystano fragmenty materialtu empirycznegoswieconego procedurom za-
rzadzania zasobami ludzkimi w badanych podmiotachzezegolnéci te pozwala-
jace dokoné analizy dobrych, innowacyjnych praktyk w badanybszarze wyst
pujacych w jednostkach samau terytorialnego. Ponadto z ogotu ¢grh bada-
niem jednostek wybrano tylko niektére. Kryteriangbdru organizacji przgtymi
przez autork byly: oshgniecie sukcesu we wd¢eniu opracowanych standardow,
innowacyjny charakter opracowanych remz, udosgpnienie przez jednostksa-
morzydu terytorialnego petnej dokumentacji zwanej z badanym obszarem.
W szczegolnéci dokonano analizy regulamindéw i nadzi wykorzystywanych
w obszarze zaggzania zasobami ludzkimi. Przeprowadzonozéakvywiady na
temat wprowadzonych zmian z burmistrzami, wéjtasekretarzami oraz pracowni-
kami dziatbw kadr i wydziatébw organizacyjnych ey wspomnianych jednostek.
Prezentowane wyniki badgochodz z trzech celowo dobranych jednostek, zatem
nie maj one charakteru reprezentatywnego.zlko jednak na ich podstawie formu-
towa¢ wnioski o poprawngi dziatan w badanym obszarze (Rahska-Bihczyk
2015, s. 223).

Innowacyjne rozwizania w zakresie zagdzania zasobami ludzkimi w wybranych
jednostkach samagdu terytorialnego — analiza wynikow batla

Urzad Gminy X zatrudnia 59 pracownikéw. Pracownicy ézigadr po zebraniu
informacji od pracownikéw rinych dziatbw zidentyfikowali problemy
w zarzdzaniu komunikag wewretrzng. Pracownicy dziatu kadr, przy wsparciu
przedstawicieli wszystkich dziatbw wdu, opracowali projekt zmian w komunika-
cji wewretrznej. Punktem wygria do przygotowania projektu byty negtjace
problemy: pojawiajce s¢ coraz cgsciej konflikty migdzy pracownikami wptyway
ce negatywnie na wyniki ich pracy, niejednoznaézrmzekazywanych komunika-
tow klientom urzdu wptywapca na wizerunek uedu, pogarszafa s¢ w opini
pracownikéw atmosfera w pracy. Opracowany projekdt ma zadanie unaiwié
skuteczg komunikacg w relacji przetaeni — pracownicy oraz muizy pracownika-
mi z r&nych dziatbw, a w konsekwencji poprawakos¢ swiadczonych ustug przez
urzad. Projekt obejmowat nagiujace dziatania: przeprowadzenie szkoiezakresu
skutecznej komunikacji dla wszystkich pracownikéwzedu przez firng ze-
wnetrzng, wzmocnienie komunikacji bezgr@dniej, usystematyzowanie komunika-
cji pisemnej i wprowadzenie nowych procedur persoeh.

Pracownicy dziatu kadr przeprowadzili wywiady z gastawicielami poszcze-
golnych dziatow w urgdzie i ich przetaonymi. W wyniku przeprowadzonych wy-
wiadow zostaty zidentyfikowane najistotniejsze peolly w obszarze komunikacji
w urzedzie. Wekszai¢ pracownikow ocenita funkcjonagy proces komunikowania
w urzdzie negatywnie. Szczegollnie negatywnie pracowmigpowiadali s¢ na
temat komunikacji relacji przetony — podwtadny. Wskazali réwrigze nie czuj
sie precyzyjnie poinformowani o polityce personalngedu, przez co ich motywa-
cja do pracy jest mniejsza. W gdzie, pomimo funkcjonowania odpowiednich
procedur zwjzanych z zarmzaniem zasobami ludzkimi (pozyskiwania, oceniania
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i rozwoju pracownikow), pracownicy odczuwali tylkoh formalny wymiar bez
przelazenia praktycznego na ich rzeczywisty rozwoj czyst@sowany system mo-
tywacyjny. Podczas wywiadu oprocz pyta ocerg stanu obecnego zadawano pyta-
nia dotycace kierunku zmian oczekiwanych przez pracownikowydkano infor-
macje,ze pracownicy chcieliby lypoinformowani o celow&i przeprowadzanych
ocen pracowniczych, o wksze] maliwosci korzystania z rinorodnych szkole
I poznania zasad ich rozdzielania, zasygnalizoalgk czestszych spotkainforma-
cyjnych z bezpgrednim przetaonym, ale rownig z wojtem, sekretarzem, czy
przedstawicielem dziatu kadr, czyli os6b odpowiatigich za zarglzanie zasobami
ludzkimi. Na pytanie, co mogtoby zgkszy¢ ich motywacg do pracy oprécz wska-
zania, ze podwyka wynagrodzenia zasadniczego i wprowadzenia pregspon-
denci wymienili: lepsz atmosfe¢ w pracy i dotyczyto to gtownie relacji przefany
— podwtadny oraz midiwos¢ uczestniczenia w szkoleniach dopasowanych do
rzeczywistych potrzeb. Pracownicy przeprowagizajbadanie zauwsli niedosta-
tecznie wykorzystywane przez kierownikow nglz stuzacych do zwgkszenia
motywacji pracownikdw — przede wszystkim pozaptagchv czynnikbw motywa-
cyjnych niematerialnych, takich jak: pochwata, asgndosip do informaciji, ko-
munikacja, samorealizacja czy dobra atmosfera wyprd/ wyniku zebranych in-
formacji skonstruowano projekt dopasowany do oczakipracownikdéw tworzc
system komunikacji wewttrznej. Wprowadzono rozwzanie polegajce na regu-
larnych z zaplanowartematyly spotkaniach catego zespotu z bezpdnim przeto-
zonym — przynajmniej raz w miegiu. Wprowadzono rownieraz w tygodniu jed-
nogodzinne dyury umaliwiajace indywiduala rozmow z kierownikiem. Ponadto
raz na kwartat wdrmono spotkania pracownikéw z wojtem lub sekretarzetem
przekazania informacji o bigcych sprawach zwzanych gtéwnie z polityk perso-
nalm urzedu. Drugi obszar to wprowadzenie komunikacji pisepmapcej na celu
zapewnt zwiezta, precyzyjm i aktualry informacg zwigzarg z dziatalngcia urze-
du, a skierowando wszystkich pracownikdw poprzez wykorzystaniewwgrznej
sieci — Intranetu. Kolejnym krokiem byto wprowadmemmian w polityce personal-
nej firmy takich jak: przeprowadzenie szkoldla wszystkich pracownikow z zakre-
su obowizujagcych procedur oceniania i rozwoju pracownik&weiste powazanie
programu szkoleniowego z systemem ocen pracowriczy@precyzowanie W opi-
sach stanowisk pracjciezek kariery, informowanie na bigco o osignieciach
poszczegolnych pracownikéw. Projekt zostat opracowazez pracownikéw dziatu
kadr przy wspétudziale przedstawicieli pracownikpaszczegoinych dziatowzro-
diem inspiracji do wprowadzenia innowacyjnych zmiayt udziat w projekcie:
»Systemowe wsparcie procesow zgitzania w jednostkach samedu terytorialne-
go” oraz zainspirowanie gwdrazeniem bardzo podobnego projektu w matej orga-
nizacji biznesowej zatrudniggej 27 pracownikow. Po roku od wprowadzenia zmian
autorzy projektu zaobserwowali zngca popraw w komunikacji wewagtrznej
w ich organizacji, szczegolnie na szczeblu prackwitbezpéredni przetaony oraz
w relacjach pongidzy wspotpracownikami. Konsekwentnie autorzy projekamie-
rzajg udoskonali kolejne narzdzia i metody z obszaru zadzania zasobami ludz-
Kimi.

Urzad Miejski Y zatrudnia obecnie ponad 600 pracownik®aiat kadr ma bar-
dzo dobrze opracowane i skuteczne procedury w obszsozyskiwania, oceniania
i rozwoju pracownikow. Na pochwakastuguje kierownik tego dziatu, ktory korzy-
sta z maliwosci poszerzenia wiedzy swojej i wspotpracownikdwakresu zarg-

ch
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dzania zasobami ludzkimi poprzez meteamoksztatcenia, uczestniczenia w konfe-
rencjach i szkoleniach zaréwno kierowanych do ogaji publicznych, jak i biz-
nesowych oraz korzystania z wymiany wiedzy pginy przedstawicielami jedno-
stek samorgdu terytorialnego z zakresu zagizania zasobami ludzkimi, jak
i wspotpracy z zewgtrznymi konsultantami z tego obszaru. Stosowaneodyet

i narzdzia mog by¢ wzorem nie tylko dla innych jednostek samiz terytorial-
nego, ale réwnie dla organizacji biznesowych, gdypiera sie na najnowszych
trendach i sprawdzonych rozganiach w obszarze zadzania zasobami ludzkimi.
Niemniej jednak pracownicy tego dziatu weiposzukug kolejnych, innowacyjnych
rozwigzan jakie mana wdray¢ w urzdzie. Chgc miet pewndg, ze proces rekru-
tacji jest profesjonalnie przeprowadzany zdecydawae oprécz skutecznych na-
rzedzi wykorzystywanych w tym procesie nalejeszcze podnig kompetencje
oséb, ktére $ odpowiedzialne za ten proces. Autorzy projektwzdt, ze pomimo
doswiadczenia zawodowego i wieloletniej praktyki osobeekrutupcym zdarza si
popeint biad w tym obszarze. Powoddéw aeby wiele m.in.: pépiech w przygo-
towywaniu procesu rekrutacyjnego, uleganie rutyomg brak elastyczrigi i dopa-
sowania procesu rekrutacyjnego do konkretnej syituatanowiska pracy. Najez
sciej wysepujacy problem w opisywanym wugdzie to brak przygotowania do proce-
su rekrutacyjnego kierownikéw dziatdbw, do ktérychhowadzony jest nabor.
W pierwszej kolejnéci odbyto s¢ szkolenie dla kierownikow, ktérzy wspotuczest-
nicza w procesie rekrutacyjnym celem przypomnienia indgitawowych zasad
przygotowania skutecznego procesu rekrutacyjnegmjczsciej wystpujacych
btedéw w tym procesie, takich jak m.in.: efekt pierafsstwa, aureoliswiezosci czy
podobidgistwa. Szkolenie to w formie e-learningowej jestteiose dla kierownikow
dziatébw w wewntrznej sieci urzdu, tak aby mieli w kadej chwili dos¢p do tych
materiatéw. Decyzj kierownika dziatu kadr jeden z pracownikow tegdatlz odbyt
szkolenie z wykorzystania testéw psychometryczmygbrocesie rekrutacji, po to,
aby zwekszye wachlarz nargzi wykorzystywanych w tym procesie. W planach
pracownicy dziatu kadr majzamiar wykorzystyw& media spoteczriciowe do
procesow rekrutacyjnych wzoug s na praktyce stosowanej w biznesie. Kierow-
nik dziatu kadr opierag sk na dobrych praktykach wprowadzonych w organiza-
cjach biznesowych mawiadoma¢, ze réwnie: jednostki samogdu terytorialnego
we wspétczesnych czasach powinrygyt do chgtej poprawy wynikéw, wprowa-
dza innowacyjne rozwizania w swoich dziatach oraz poprawimkos¢ obstugi
klientow urzdu, a to wszystko jest mliwe do osigniecia dziki odpowiednio
dobranej kadrze pracownikébw w organizacji. Zatradre dobrych pracownikéw
przynosi wymierne korZgi dla organizacji, g decyzja o eigtym doskonaleniu
procedur i podnoszeniu kwalifikacji pracownikéw ywt obszarze.

Urzad Miasta Z zatrudnia 99 oséb. W wdzie funkcjonuy szczegétowo opisane
rozwigzania w obszarze szkalgpracownikow okrélone w procedurze: Zasady
podnoszenia kwalifikacji pracownikow Wdu Miasta Z. W mysl ww. regulaminu
szkolenia mog mie¢ forme: warsztatow, seminariow, kursoéw, konferencji, ann
jezeli ich celem jest podnoszenie kwalifikacji. \Mshe jak i okresowe szkolenia
z zakresu BHP przeprowadzangeve siedzibie urgdu, po uprzednim uzgodnieniu
terminu ze szkoleniowcem z zakresu BHP. Paligen szkoleniu pracownik w ggu
10 dni od daty odbycia szkolenia dokonuje jego gaeykorzystugc do tego arkusz
oceny szkolenia oraz omawia zagadnieridgbe przedmiotem szkolenia z pracow-
nikami wydziatu wykonujcymi takie same lub pokrewne zadania.

279



Innowacyjne zmiany w zajdzaniu zasobami ludzkimi w wybranych jednostkaclosatu terytorialnego

Pracownicy biagcy udziat w projekcie, dostosowagj s do potrzeb i oczekiwa
pracownikow urzdu i wzorugc sk na rozwgzaniach funkcjonacych w organiza-
cjach biznesowych, wprowadzili w ramach standarawven techniki szkolenia
w formie e-learningu, szczegolnie w obszarze szkaezakresu BHP. Obecnie
mozna indywidualnie dla kalej osoby wyznacZaerminy szkolenia bez konieczno-
$ci uzgadniania jednego terminu dlagkszej grupy pracownikéw. Konsekwentnie
w miare mazliwosci beda wprowadzane, w zataosci od potrzeb, kolejne szkolenia
w takiej formie. Wprowadzone zmiany w obszarze gdekia pracownikow”
w opinii autorek projektu i pracownikdw pozwolityanuzyskanie nagbujacych
korzysci:
= uczestnicy szkoleodbywajp je w dowolnym, wygodnym dla siebie momencie,

jedyne co pracownikOw ogranicza to narzucony z gémnnin, do kiedy dane

szkolenie ma hyzakaczone. Uczestnik jest w stanie sam decydowa czasu
poswieci poszczego6lnym partiom szkolenia, ieoskupé sie na wiedzy, ktorej
najbardziej potrzebuje w danym momencie,

* nasppito urozmaicenie procesu przyswajania wiedzy pepravykorzystanie
atrakcyjnej formy nauki (poprzez wykorzystanie fim, gier, multimediow,
ciekawej grafiki),

» taka forma szkolenia pozwala na lepsrganizag} czasu pracy i w efekcie
wicksze zadowolenie pracownikow.

Kolejng zmiarg wprowadzon w tym urzdzie jest udoskonalenie formularza
oceny szkoleniaahkieta ewaluacyjna ex-pgsZmodyfikowane narglzie pozwala
na uzyskanie bardziej precyzyjnych informacji naaé odbytego szkolenia, dopre-
cyzowano pytania dotygze trenera i materialdw szkoleniowych. Zmiana tawm
lita na skuteczniejszocere firmy szkobcej jak i samego trenera. Bki temu obec-
nie podejmowaneastrafniejsze decyzje dotygzych doboru szkolenia dla pracow-
nikow.

Chac usprawni obszar rozwoju pracownikdw w opisywanej jednogicewa-
dzone g prace nad udoskonaleniem obszaru oceniania pracownW swietle
wspotczesnych, dobrych praktyk gtdwnym celem rozmoeeniajcej powinno by
skupienie nie tylko na ocenie pracownika, ale pezedzystkim wsparcie dla jego
rozwoju. Rozmowa taka nmie by bardzo inspirgca dla pracownika, pod warun-
kiem, ze bezpéredni przetaony ledzie do niej odpowiednio przygotowany. Jed-
nostka ma j# wdrozone poprawne nagdzia stizace do przeprowadzenia oceny,
kolejnym krokiem jest odpowiednie przygotowanie lmsizeniagcych do przepro-
wadzenia jak najskuteczniejszej rozmowy oceye} W zataeniu autorzy projektu
cha jeszcze pafczy¢ proces oceniania z rozwojem pracownikow i indyvaltym
dopasowaniem szkaledo ich potrzeb. Inspiragjdo unowoczénienia tego procesu
jest wiedza autorow projektu oraz informacje zdebgtl pracownikowze wigci-
wie zaplanowany i wdrmny proces szkofe podnosi motywaej pracownikow
i moze kreowa ich zaangaowanie.

Zakonczenie

Wspoiczesne organizacje publiczne, funkcjanej w zmiennymsrodowisku,
powinny opierd na najwaniejszym zasobie jaki posiadajczyli pracownikach.
O innowacyjndci organizacji w znaeggym stopniu decyduje wdaie cztowiek. Nie
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zawsze sprawdzajsie w organizacjach publicznych metody i techniki adeania
zasobami ludzkimi funkcjongge w innych organizacjach. Istnieje potrzeba wyko-
rzystania sprawdzonych rozyien, ale ich umiejtnego dopasowania do potrzeb
i mozliwosci urzedu. To wszystko jest niiwe do osjgniecia dzeki odpowiednio
dobranej i zaangawanej kadrze pracownikOw w organizacji. Na pochkwadstu-
guje postawa 0sOb odpowiedzialnych za zdzanie zasobami ludzkimi w opisa-
nych w artykule jednostkach.gSo kierownicy i pracownicy dziatu kadr, ktérzy
korzystajc z metody samoksztatcenia z zakresu grania zasobami ludzkimi,
dostpndsci szkoléh w tym obszarze, projektéw wspotfinansowanychiradkow
unijnych, sami s inicjatorami wdraania skutecznych i innowacyjnych rozzan

Z tego obszaru nie tylko na potrzeby udziatu wgkoie, ale réwniz myslac o stra-
tegicznym zarzdzaniu w ich jednostkach.

Zaprezentowane w opracowaniu wyniki badaasnych pokazgj ze mazliwe
jest przenoszenie sprawdzonych, innowacyjnych rgzafii biznesowych na grunt
jednostek samogdu terytorialnego. Kluczem do sukcesu jest zaamganie
i otwartai¢ na zmiany oraz ¢ podnoszenia kwalifikacji os6b odpowiedzialnych za
zarzdzanie zasobami ludzkimi. Jak ama zaobserwowana przyktadach opisa-
nych w artykule jednostek, wprowadzone zmiany pozgp wymierne korzyci dla
pracownikow, organizacji jak i ich klientow. W opirautorki warto opracowa
strategiczny program zmian w obszarze gdzania zasobami ludzkimi realizowany
we wszystkich jednostkach w kraju.

Pomimo ze opisane wprowadzone rozgania w trzech celowo dobrych jed-
nostkach s powszechnie stosowane w nowoczesnych organizatjaclesowych,
to na tle funkcjonujcej w wickszaici jednostek samogdu terytorialnego polityki
personalnej wprowadzone zmiany magharakter zdecydowanie innowacyjny.
Mozna na tej podstawie zauwg pozadane kierunki zmian w tym obszarze, gdy
problemy w zakresie zagdzania zasobami ludzkimi w opinii autorky $ardzo
podobne w wgkszaci badanych jednostek samaan terytorialnego.
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INNOVATIVE CHANGES IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
IN THE SELECTED LOCAL GOVERNMENT UNITS

Abstract

The aim of this paper is to present innovative @ohs in the area of human re-
sources management introduced in selected locatrgovent units. Particular at-
tention was paid to the innovative nature of thels@nges and good practices in the
study area. In the theoretical part of the papdesed definitions of innovation and
innovative organization were presented. The emgin@art shows own research in
the form of case studies. The paper concludes avsbmmary, that contains syn-
thetic conclusions.
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