Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacja catosci badz czesci niniejszej publikaciji,
niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowej i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Rozwdj zasobow ludzkich w jednostkach
administracji publicznej. Studium przypadku:
Urzad Statystyczny w Kielcach

Celem niniejszego artykutu jest zaprezentowanie wybranych dobrych praktyk

z zakresu doskonalenia zawodowego pracownikéw w Urzedzie Statystycznym

w Kielcach. W cz¢sci teoretycznej artykulu oméwiono: istote, uwarunkowania,
formy oraz znaczenie rozwoju zawodowego pracownikéw. Scharakteryzowano
podstawy polityki szkoleniowej w jednostkach administracji publicznej. W czesci
empirycznej przedstawiono programy dzielenia si¢ wiedza realizowane w Urze-
dzie Statystycznym w Kielcach. Zaprezentowano réwniez wyniki badan wlasnych
dotyczace oceny przez pracownikéw tych programéw. Z przeprowadzonych
analiz wynika, ze programy te spotykaja si¢ z bardzo duza akceptacja ze strony
pracownikow, ktérzy traktuja je nie tylko jako metode doskonalenia wlasnych
kompetencji zawodowych, ale réwniez odczytuja je jako instrument ksztaltowania
wlasciwych i pozadanych postaw w relacjach z zakladem pracy.

Stowa kluczowe: rozwdj zasobow ludzkich (Human resonrces development), shazba cywilna (civil se-
rvice), doskonalenie zawodowe (professional development), programy dzielenia si¢ wiedza (&nowledge
sharing programs)

Wprowadzenie

Pracownicy jednostek administracji publicznej stanowig szczegdlng grupe zawodo-
wq z uwagl na wicksze w porownaniu do innych grup zobligowanie do pelnienia
misji i stuzebnosci spotecznej. Jak zauwazaja P. Bohdziewicz i B. Urbaniak, efektyw-
na realizacja misji spotecznej w administracji publicznej wymaga dziatan ukierun-
kowanych zaréwno na budowanie portfela kompetencji urzednikow, jak i na ciggle
doskonalenie funkcjonowania urzedu, tj. sprawnosci rozwigzan organizacyjnych,
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przeptywu informacji oraz mechanizméw kontroli i oceny realizacji zadan (Boh-
dziewicz, Urbaniak, 2013, s. 53).

Gospodarka typu based knowledge kreuje okreslone wyzwania w sferze procesow
zarzadzania wiedza. Do takich wyzwat mozemy zaliczy¢ doskonalenie wiedzy 1 kom-
petencji merytorycznych, a takze umiejetnosci 1 postaw o charakterze tranzytyw-
nym (m.in. $wiadomo$¢ ciggtego doskonalenia). Ograniczenia budzetowe powodu-
ja konieczno$¢ organizowania procesu doskonalenia zawodowego, uwzgledniajac
minimalizacj¢ wydatkow, tj. wykorzystujac szkolenia kaskadowe, zasadg trenera we-
wnetrznego czy wlasne sale szkoleniowe.

W niniejszym opracowaniu zaprezentowano dobre praktyki w obszarze dosko-
nalenia zawodowego pracownikow, jakie sa stosowane w Urzedzie Statystycznym
w Kielcach (programy dzielenia si¢ wiedza oparte na zasadzie treneréw wewngtrz-
nych). Realizowana polityka rozwoju zasobow ludzkich wynika z przyjetego progra-
mu zarzadzania zasobami ludzkimi w badanej jednostce. Program ten nie jest jedynie
wypelnieniem formalnych zobowiazad', ale jest integralng czescia koncepcji zarza-
dzania wszystkimi zasobami urzedu, rowniez finansowymi. Nawiazuje tym samym do
postulatéw koncepceji Nowego Zarzadzania Publicznego (NZP) dot. wdrazania w ad-
ministracji publicznej nowoczesnych rozwiazan z zakresu zarzadzania stosowanych
w jednostkach gospodarczych (Zielinski, 2011, s. 26), opartych na ekonomicznym
modelu racjonalnosci i zachowan organizacyjnych (Kozuch, 2007, s. 23). Niestety, niz-
sza efektywno$¢ dzialania w sektorze publicznym w poréwnaniu do sektora prywat-
nego jest ciggle zauwazalna (Rauduliuniene, Meidute-Kavaliauskiene, 2013, s. 719).

W artykule, oprécz opisu prezentowanych dobrych praktyk, opartych na analizie
dokumentéw 1 obserwacii uczestniczacej, odwolano si¢ réwniez do wynikéw badan
wlasnych. Dla oceny przez pracownikoéw US w Kielcach realizowanych programow
dzielenia si¢ wiedza przeprowadzono indywidulane badanie ankietowe. W cz¢sci
teoretycznej artykutu, ktéra dotyczy polityki rozwoju zasobow ludzkich w jednost-
kach administracji publicznej, oparto si¢ na przegladzie aktéw normatywnych oraz
literatury krajowej i zagranicznej z tego zakresu.

Teoretyczne podstawy kreowania rozwoju zawodowego pracownikéw

Rozwéj zasobow ludzkich (RZL) jest integralng czescia procesu zarzadzania zaso-
bami ludzkimi. Stanowi coraz wazniejszy obszar decyzji zwiazanych z przyjeta przez
dang organizacje polityka pozyskiwania i motywowania pracownikéw, cennych
z punktu widzenia jej aktualnych oraz przysztych potrzeb i celow.

1 Zarzadzenie nr 3 Szefa Sluzby Cywilnej z 30 maja 2012 r. w sprawie standardow zarza-
dzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilne;.
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Przyjete przez organizacje strategiczne podejScie w RZL znajduje swoj wyraz
w doborze okreslonych narzedzi; do istotnych i najczesciej wymienianych naleza;
szkolenia zawodowe, przemieszczenia pracownicze oraz strukturyzacja pracy.

Szkolenia, okreslane réwniez jako doskonalenie zawodowe?, definiowane sa jako
0gol celowych 1 systematycznych dzialan wystepujacych w danej organizacii i skiero-
wanych na poglebianie oraz poszerzanie okreslonych elementéw zasobdw ludzkich,
a takze na wyposazanie ich w nowe elementy, niezbedne z punktu widzenia biezacych
1 przysztych potrzeb organizacji (Pocztowski, 2003, s. 299). Programy szkoleniowe
moga dotyczy¢ zaréwno kompetencji technicznych zwiazanych z danym stanowi-
skiem pracy 1 specyfika branzy, jak rowniez moga rozwija¢ umiejetnosci ogélne, in-
terpersonalne, jezykowe itd. Ich realizacja moze przybra¢ forme kurséw zawodo-
wych, studiéw podyplomowych, seminariéw informacyjnych (wyklady), warsztatow
praktycznych (¢wiczenia), symulacii, gier, patronatu (coaching), analiz przypadkow (case
study), instruktazu na stanowisku pracy, wzorowania si¢ (sezing next to Nellie), uczenia
si¢ na odleglos¢ (e-learning), powierzania zadan zleconych (special assigment). Do naj-
czgsciej stosowanych technik szkoleniowych nalezg: instruktaz na stanowisku pra-
cy, wyktady, seminaria, konsultacje z przelozonymi, konferencje, studia (Pocztowski
1 wsp., 2001), a takze udzial w pracach projektowych, cvaching, e-learning i mentoring.

Rozwdéj zasobéw ludzkich jako obszar polityki personalnej w jednostkach
administracji publicznej

W jednostkach administracji publicznej w Polsce zatrudnienie nast¢puje poprzez
nawiazanie stosunku pracy w ramach Korpusu Stuzby Cywilnej (KSC)® lub poza
stuzbg cywilna. Jak stanowi art. 1 ustawy o stuzbie cywilnej z 21 listopada 2008 ro-
ku* stuzba cywilna zostala ustanowiona w celu sprawnego, rzetelnego i profesjonal-
nego wypelniania funkcji administracyjnych przez aparat panstwowy. Istotng rolg
stuzby cywilnej jest rowniez kreowanie pozytywnego wizerunku urzednika admi-
nistracji pafistwowej. Wypelnienie tak zdefiniowanych funkcji przez pracownikéw
jednostek administracji publicznej, szczegélnie przez pracownikéw KSC, wymaga
kompleksowego programu zarzadzania zasobami ludzkimi, obejmujacego obszary
wszystkich funkeji personalnych.

2 Niektoérzy autorzy traktujg terminy ,,szkolenie” 1 ,,doskonalenie zawodowe” zamiennie,
por.: Kunasz, 2006, s. 100; mozna réwniez spotkac si¢ ze stanowiskami utozsamiajacymi rozwoj
zawodowy pracownikow ze szkoleniami, por. np.: Trochimiuk, 2013, s. 128.

3 Korpus Stuzby Cywilnej liczy okolo 122 tys. cztonkéw, w tym okolo 7,5 tys. urzed-
nikéw stuzby cywilnej (wg stanu na dzien 31 grudnia 2012 r.), Zrédto: broszura informacyjna
»Stuzba cywilna — podstawowe informacije”; dostep 15 kwietnia 2014, http://dsc.kprm.gov.pl/
system-sluzby-cywilnej.

4 Dz.U. 2008 nr 227, poz. 1505.

ZZL(HRM)_2015_1(102)_Piotrowska-Piatek_A_101-114



104 Studium przypadku

Procesem zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL) w stuzbie cywilnej kieruje Szef
Stuzby Cywilnej®. Zgodnie z ustawa o stuzbie cywilnej, przygotowuje projekt stra-
tegii zarzadzania zasobami ludzkimi®, ktéry przedstawia Radzie Ministréw, a po za-
opiniowaniu przez Radg¢ Stuzby Cywilnej’, Rada Ministréw przyjmuje go w formie
uchwaly. Obecnie trwajg prace programowe i legislacyjne nad tym dokumentem.

Obszarem szczegdlnym w programach ZZL jest rozwdj zasobow ludzkich, reali-
zowany gléwnie poprzez polityke szkoleniowa. Artykul 8 ustawy o stuzbie cywilnej
wskazuje 1 definiuje nastgpujace szkolenia dedykowane pracownikom KSC:

szkolenia centralne — planowane, organizowane i nadzorowane przez Szefa
Stuzby Cywilnej;

szkolenia powszechne — planowane, organizowane i nadzorowane przez dyrek-
tora generalnego urzedu;

szkolenia w ramach indywidualnego programu rozwoju zawodowego (IPRZ)
cztonka KSC — planowane, organizowane i nadzorowane przez dyrektora generalne-
go urzedu w porozumieniu z zatrudnionym w danym urzedzie cztonkiem KSC;

szkolenia specjalistyczne — planowane, organizowane i nadzorowane przez dy-
rektora generalnego urzedu, obejmujace tematyke zwiazana z zadaniami urzedu.

W polityce szkoleniowej jednostek administracji publicznej zaleca si¢ korzystanie
z réznorodnych form i narzedzi podnoszenia kwalifikacii: szkolen (w szczegdlnosci
kaskadowych), samodoskonalenia, doskonalenia w dziataniu (np. udzial w zespotach
zadaniowych), uczenia si¢ od innych (ap. coaching, mentoring).

Charakterystyka i struktura zasobow ludzkich w Urzedzie
Statystycznym w Kielcach

Utrzedy statystyczne sq jednostkami administracji niezespolonej; naleza do stuzb sta-
tystyki publicznej i podlegajq Prezesowi Gléwnego Urzedu Statystycznego (GUS).
Urzedem statystycznym kieruje dyrektor, ktory jest organem rzadowej administracji
niezespolonej w wojewodztwie.

Urzad Statystyczny w Kielcach obejmuje swoim zasiggiem dziatania obszar woje-
wodztwa §wigtokrzyskiego migdzy innymi w zakresie: obstugi rejestréw urzedowych
REGON 1 TERYT, prowadzenia i realizowania badan wynikajacych z programu ba-
dan statystyki publicznej, udostgpniania 1 rozpowszechniania wynikowych informa-
cji statystycznych, popularyzacji i promocji statystyki oraz upowszechniania wiedzy

5 Art. 15 ustawy o stuzbie cywilnej z dnia 21 listopada 2008 r., Dz.U. 2008 nr 227, poz. 1505.
6 Obejmujacy diagnozg, okreslenie celow strategicznych, system realizacji oraz ramy fi-
nansowe.

7 Organ opiniodawczo-doradczy.
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o statystyce, wspolpracy z organami administracji rzadowej oraz organami samorza-
du terytorialnego.

W ramach przyznanej specjalizacji urzad organizuje i realizuje badania statystycz-
ne z zakresu statystyki handlu i ustug oraz prowadzi prace metodologiczne w zakre-
sie statystyki gospodarki nieobserwowanej, organizuje i realizuje autorskie badania
z tego zakresu. Strukture zatrudnienia w Urzedzie Statystycznym w Kielcach przed-
stawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Struktura zatrudnienia w Urzedzie Statystycznym w Kielcach

(stan na 30.03.2014)
Zatrudnienie Stuzba cywilna Pozostali
ogotem
etaty 126 (70,99%) 51,5 (29,01%)
osoby 128 (71,11 %) 52 (28,89%)
wg wieku
do 30. r.z. 3 6
31.-50. 81 21
pow. 50. r.z. 48 21
wg stazu pracy
do 5 lat 2 5
6-15 41 11
pow. 15 lat 85 36
wg wyksztalcenia
podstawowe, zasadnicze 0 5
$rednie, policealne 22 30
wyzsze 106 17
wg ptci
kobiety 110 44
mezczyzni 18 8
zatrudnienie os6b niepetnosprawnych 15
zatrudnienie wg grup stanowisk
wspomagajace 8
specjalistyczne 96
samodzielne 12
koordynujace 12
$redniego szczebla zarzadzania 1
pozostali 52

Zrédlo: dane Wydziatu Kadr i Szkolenia Urzedu Statystycznego w Kielcach
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Jak wida¢, typowym pracownikiem urzedu jest kobieta w wieku pomiedzy 31
a 50 lat, z wyksztalceniem wyzszym, stazem pracy powyzej 15 lat, zatrudniona na
stanowisku specjalistycznym w KSC. Z uwagi na marginalng fluktuacj¢ kadry oraz
duze zaangazowanie pracownikéw w wykonywane obowiazki, stabilno§¢ zasobéw
ludzkich w urzedzie nalezy oceni¢ bardzo wysoko.

Program zarzadzania zasobami ludzkimi na lata 20I3-20I5
w Urzedzie Statycznym w Kielcach

Zgodnie z zarzadzeniem nr 3 Szefa Stuzby Cywilnej z 30 maja 2012 r. w sprawie stan-
dardéw zarzadzania zasobami ludzkimi w shuzbie cywilnej, a takze w celu integracji
polityki ZZL z praktyka zarzadzania urzedem opracowano ,,Program zarzadzania
zasobami ludzkimi w Urzedzie Statystycznym w Kielcach na lata 2013-2015”. In-
tencja autoréw programu bylo przygotowanie dokumentu uzytecznego i majacego
wymiar aplikacyjny. Dlatego tez etapem wstepnym do stworzenia programu byla
diagnoza, ktéra objela kilka obszaréw: strukture zatrudnienia, organizacje zarza-
dzania, nabér do stuzby cywilnej oraz przyjecia do pracy poza korpusem, systemy
ocen, szkolen 1 rozwoju zawodowego, mechanizmy motywacji, wynagrodzenia oraz
fluktuacj¢ zatrudnienia.

Diagnoza zostala przygotowana w celu oceny stanu ZZL oraz zidentyfikowania
probleméw i zaplanowania dzialan, ktore moga mie¢ wplyw na optymalne wyko-
rzystanie struktury organizacyjnej, wiedzy 1 predyspozycji pracownikow, wysokosci
ich wynagrodzen oraz zastosowanie skutecznych motywatoréw do realizacji misji
1 celow strategicznych urzedu.

W ramach polityki ZZL w urzedzie za najistotniejsze cele uznaje sig:

zagwarantowanie odpowiedniego potencjatu zasobéw ludzkich dzigki zapew-
nieniu wykwalifikowanych, kompetentnych i zmotywowanych pracownikéw;

zwickszenie efektywnosci funkcjonowania pracownikow w ramach spoéjnie
i nowoczesnie zarzadzanej organizacji;

wzmocnienie wizerunku urzedu jako pracodawcy i stworzenie sprzyjajacych
warunkow do realizacji zawodowej pracownikow;

stworzenie instytucji przyjaznej dla klienta (sprawozdawcy, respondenta, oséb
1 podmiotéw korzystajacych z zasobéw informacyjnych statystyki publicznej) 1 pra-
cownika.

W programie wyodre¢bniono okreslone obszary funkcjonalne, a w kazdym ob-
szarze zdefiniowano cele szczegbétowe i konkretne dzialania, wyznaczono czas re-
alizacji oraz przyjeto wskazniki monitoringu.
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Polityka szkoleniowa w urzedzie

W praktyce zarzadzania Urzedem Statystycznym w Kielcach RZL jest integralnym
1 waznym obszarem dzialan zwiazanych z ZZ1. Aktualnie w urzedzie obowiazuje
zarzadzenie wewnetrzne Dyrektora Urzedu®, ktére reguluje muin.: organizacje szko-
lent wewnetrznych i zewnetrznych, prawa i obowiazki pracownikéw podnoszacych
kwalifikacje zawodowe, zasady dofinansowywania kosztéw ksztalcenia.

Podstawg realizacji szkoled w urzedzie jest roczny plan szkolen, ktory sporza-
dza Wydzial Kadr i Szkolenia w oparciu o priorytety szkoleniowe pracownikow,
informacje o potrzebach szkoleniowych zebrane z komoérek organizacyjnych, IPRZ
pracownikéw, analize sprawozdan z oceny szkolen.

W ramach tego obszaru pracownicy uczestnicza w szkoleniach centralnych or-
ganizowanych przez Kancelarie Prezesa Rady Ministrow (KPRM), szkoleniach cen-
tralnych organizowanych przez GUS oraz szkoleniach organizowanych przez urzad
(wynikajacych z realizowanych zadan oraz biezacych potrzeb).

Biorac pod uwage zakres, szkolenia dotycza zaréwno zadan merytorycznych
(np. zamowienia publiczne, budzet zadaniowy, programy informatyczne, metodologia
prowadzonych badan), jak i obszaréw ogdlnego rozwoju pracownikéw (np. postepo-
wanie w sytuacji stresujacej, komunikacja interpersonalna).

Dla przyktadu, w 2012 r. w ramach szkolen centralnych organizowanych przez
KPRM wykorzystano 675 miejsc szkoleniowych. W szkoleniach tych uczestniczyto
173 pracownikéw urzedu. Niejednokrotnie jeden pracownik brat udzial w kilku
szkoleniach, co $§wiadczy o wysokiej §wiadomosci pracownikéw na temat doskona-
lenia zawodowego.

Programy dzielenia sie wiedza w urzedzie®

Zgodnie z zaleceniami polityki szkoleniowej w jednostkach administracji publicz-
nej, w US w Kielcach istotne znaczenie maja wewnetrzne szkolenia realizowane
w formie programéw dzielenia si¢ wiedza. Szkolenia te organizowane sa w cyklach
rocznych, sa bezplatne, prowadzone przez treneréw wewnetrznych (pracownikéw
urzedu) w budynku urzedu 1 realizowane w godzinach pracy. W roku 2013-2014
przygotowano i wdrozono nastgpujace programy:

8 Zarzadzenie wewnetrzne nr 17 Dyrektora Urzedu Statystycznego w Kielcach z 22.03.2013 r.
w sprawie form i zasad kwalifikacji zawodowych pracownikéw Urzedu Statystycznego w Kielcach.
9 Wybrane wyniki badaf zostaly zaprezentowane podczas konferencji ,,Determinanty

sprawnego zarzadzania w strukturach administracji publicznej”, Uniwersytet FL.odzki, Wydzial
Zarzadzania, 9 maja 2014.
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caloroczny kurs jezyka angielskiego — poziom zntermediate, w ktérym uczestni-
czylo 5 pracownikow (kurs prowadzony przez pracownika Wydzialu Kadr i Szkolen
z wyksztalceniem filologicznym)'’,

caloroczny kurs przygotowujacy do postepowania kwalifikacyjnego w stuz-
bie cywilnej, w ktérym uczestniczylo 13 pracownikéw (kurs prowadzony przez
pracownikéw urzedu specjalizujacych si¢ w obszarach zdefiniowanych ,,Wykazem
zagadnien wymaganych w postepowaniu kwalifikacyjnym”, np. modut z zakresu
organizacji 1 zarzadzania prowadzil dyrektor urzedu, modul z zakresu finanséw
publicznych prowadzit gléwny ksiegowy, modut z zakresu zamoéwient publicznych
prowadzil specjalista ds. zaméwienl publicznych)',

warsztaty z zakresu udzielania pierwszej pomocy, w ktorych uczestniczyto 114
pracownikéw (warsztaty prowadzone przez inspektora BHP, ktory zostal skierowa-
ny na kurs kwalifikowanej pierwszej pomocy)'.

Organizacja wyzej wymienionych kursow na zasadzie programow dzielenia si¢
wiedza przyniosta oszczednosci dla budzetu urzedu w kwocie 25330 zt. Ponadto
na potrzeby poszczegélnych programoéw utworzono na wewnetrznej stronie inter-
netowej urzedu repozytorium — baze materialéw szkoleniowych, z ktérych moga
korzysta¢ wszyscy pracownicy.

Dla oceny prowadzonych programoéw dzielenia si¢ wiedza, oprécz standardo-
wej ankiety ewaluacyjnej, przeprowadzono indywidualne badanie ankietowe metoda
CAWI. W kwestionariuszu ankiety zastosowano pi¢ciostopniows skale Likerta, kté-
ra jest najczesciej wykorzystywana do badania i pomiaru postaw. Ankieta byta skie-
rowana do wszystkich pracownikéw urzedu, poniewaz oprécz pytan dotyczacych
programoéw dzielenia si¢ wiedza realizowanych obecnie, respondentéw poproszono
o zglaszanie potrzeb szkoleniowych na przysztos¢. Ankieta byla aktywna od 15 do
30 kwietnia 2014 r. Uzyskano 104 poprawnie wypelnione ankiety.

W pierwszym pytaniu poproszono respondentéw o oceng wplywu prowadzo-
nych programoéw dzielenia si¢ wiedza w urzedzie w zakresie:

wzrostu indywidualnych kompetencji zawodowych,

wzrostu poczucia lojalno$ci wzgledem zaktadu pracy,

budowania poczucia emocjonalnej wiezi z zakladem pracy,

zwigkszania potencjatu kadrowego urzedu, a w konsekwenciji wzrostu jego
wartosci jako organizacji.

10 Srednia cena rynkowa takiego kursu na rynku regionalnym w 2014 roku wynosi 350 z1.
11 Srednia cena rynkowa takiego kursu na rynku regionalnym w 2014 roku wynosi 1200 z1.
12 Srednia cena rynkowa takiego kursu na rynku regionalnym w 2014 roku wynosi 70 zt.
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Prawie 80% badanych stwierdzito", ze udzial w programach dzielenia si¢ wiedza
przyczynia si¢ do wzrostu ich indywidualnych kompetencji zawodowych. 76% re-
spondentéw'* ocenia te programy jako zwigkszajace poczucie lojalnosci wzgledem
zakladu pracy. 63%" z kolei zgadza si¢, ze programy te zwickszaja poczucie emo-
cjonalnej wigzi z urzedem. Wreszcie ponad 77% badanych'® postrzega te programy
jako mozliwo$¢ zwigkszania potencjatu kadrowego urzedu. Szczegdélowe rozklady
odpowiedzi prezentuje wykres 1.

Wykres 1. Ocena wplywu prowadzonych w Urzedzie Statystycznym w Kielcach
programéw dzielenia si¢ wiedza na kompetencije zawodowe pracownikéw

i wybrane obszary relacji pracownik — zaklad pracy (N-104)

0 5 0 15 20 25 30 35 40 4 50 55

45

wzrost
kompetencji
zawodowych

Hzdecydowanie sie
52 2gadzam

Mraczej sie zgadzam

zwigkszenie
oczucia lojalnosci| indywidualnych

zgledem zaktadu

Hracze] si nie zgadzam

Ocena wptywu programéw dzielenia sie wiedza na

- £ 16
v o8 b oo
cos® " 50 B zdecydowanie sig nie
R
c
PEEER: 2 zgadzam
0)‘8 ‘TN ‘6. .
ey M brak zdania
E N
N w.g
3l
250 3
Ehet 50
v.=9 g
N Q3 ‘
Ycg3 5
v2E® 3 ‘
Teos

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badar wlasnych

13 Odpowiedzi zdecydowanie si¢ zgadzam i raczej si¢ zgadzam.

14 Odpowiedzi zdecydowanie si¢ zgadzam i raczej si¢ zgadzam.

15 Odpowiedzi zdecydowanie si¢ zgadzam i raczej si¢ zgadzam.
j

16 Odpowiedzi zdecydowanie si¢ zgadzam i raczej si¢ zgadzam.
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Celem kolejnego pytania byla ocena wybranych pozytywnych cech programow
dzielenia si¢ wiedzg stosowanych w urzedzie. Respondenci proszeni byli o ustosun-
kowanie si¢ do nastepujacych twierdzen:

stosowane w urzedzie programy dzielenia si¢ wiedza sa dobrym pomyslem
w zaktesie polityki szkoleniowej, poniewaz nie generuja kosztow/generuja niewiel-
kie koszty;

stosowane w urzedzie programy dzielenia si¢ wiedza sa dobrym pomyslem
w zakresie polityki szkoleniowej, poniewaz prowadzone sa w godzinach pracy;

stosowane w urzedzie programy dzielenia si¢ wiedza sa dobrym pomystem
w zakresie polityki szkoleniowej, poniewaz prowadzone sa w luznej/niezobowigzu-
jacej atmosferze;

stosowane w urzedzie programy dzielenia si¢ wiedza sa dobrym pomystem
w zakresie polityki szkoleniowej, poniewaz dotycza ciekawych i przydatnych obsza-
réw wiedzy 1 umiejetnosci;

stosowane w urzedzie programy dzielenia si¢ wiedza sa dobrym pomystem
w zakresie polityki szkoleniowej, poniewaz przyczyniaja si¢ do budowania dobrych
relacji interpersonalnych w zakladzie pracy.

Jak wida¢ na wykresie 2, najbardziej zréznicowane odpowiedzi dotyczyly wply-
wu oceny prowadzonych programoéw na relacje interpersonalne w zakladzie pra-
cy. Wynik taki nie jest zaskoczeniem, poniewaz relacje interpersonalne w zakladzie
pracy sa wynikiem wielu czynnikéw (m.in.: branzy, struktury organizacyjnej, wieku
organizacji, struktury pracownikow z uwagi na wiek, pte¢) oraz podlegaja moc-
nej subiektywizacji. Za zdecydowanie najwicksze zalety prowadzonych programéw
uznano to, ze sa prowadzone w godzinach pracy oraz nie generuja/generuja nie-
wielkie koszty.

Respondenci poproszeni zostali réwniez o sformulowanie krétkiej opinii na te-
mat programoéw, w ktorych uczestniczyli. Ponizej przedstawiono wybrane wypowie-
dzi, ktore w czytelny sposéb §wiadcza o korzysciach plynacych ze stosowania takich
programow w zaktadach pracy:

»Umiejetnosci i wiedza przydatna w dalszej karierze zawodowe;.

Udzial w szkoleniach jest dobrowolny i moga w nich uczestniczy¢ wszyscy za-
interesowani.

Za szkolenie z pierwszej pomocy musiatabym na rynku zaptaci¢ 50 zt, a w Urze-
dzie mam bezplatnie.

Kazda wiedza wzbogaca czlowieka.

Drzielenie si¢ wiedzg jest réwniez korzystne dla osoby dzielacej sie.

Sa rozwijajace.

Sa elementem integrujacym pracownikow””.
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Wykres 2. Ocena wybranych pozytywnych cech programéw dzielenia sig
wiedza stosowanych w Urzedzie Statystycznym w Kielcach (N-104)
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badad wlasnych

Stosowane w Urzedzie Statystycznym w Kielcach programy dzielenia sie wiedzg sa dobrym
pomystem w zakresie polityki szkoleniowej, poniewaz

Podsumowanie

Kapital ludzki to szeroko rozumiane kompetencije ludzi zwigzanych z organizacja,
obejmujace: uzdolnienia i predyspozycje, wewnetrzne motywacje, wyksztalcenie
1 wiedze, doswiadczenie i praktyczne umiejgtnosci, uzyteczne w pracy cechy oso-
bowosci, postawy i zachowania, zdrowie i forme psychofizyczna, a takze formalne
wyposazenie ze strony organizacji do dzialania w jej imieniu (Oleksyn, 2011, s. 512).
Nalezy zgodzi¢ si¢ z T. Oleksynem, ze rozwéj zawodowy jest waznym zadaniem dla
organizacji oraz wielkim wyzwaniem dla pracownikéw (Oleksyn, 2011, s. 179). Jest
to bowiem wielokierunkowy proces ustawicznego pomnazania wiedzy i umiejetno-
$ci pracownikow oraz doskonalenia ich pozadanych zachowan w §rodowisku pracy
i poza nim. W obecnych warunkach — ekonomii typu based-knowledge doskonalenie
zawodowe jest wspolng odpowiedzialnoscia pracownika i pracodawecy.
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W ciagu ostatnich kilku lat zauwaza si¢ w Polsce wzrost zainteresowania rozwo-
jem zasobéw ludzkich w administracji publicznej (Kalifiski, 2011, s. 49). W jednost-
kach administracji publicznej polityka szkoleniowa, gltéwny instrument rozwoju
zasobow ludzkich, jest zdecentralizowana. Programy szkoleniowe, za ktore odpo-
wiedzialny jest dyrektor generalny urzedu, tworzy si¢ glownie w oparciu o analize¢
indywidualnych programéw rozwoju zawodowego pracownikéw, analize biezacych
potrzeb wynikajacych z zadan merytorycznych oraz organizacyjnych, analize ex-post
zrealizowanych programéw oraz predykcje potrzeb zwiazanych z nowymi zadaniami.

Jak czytamy w ,,Diagnozie zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej” —
wydaje sig, ze uczenie si¢ nie jest celem samym w sobie. Jest srodkiem do lepszego
realizowania funkcji przypisanych instytucji, a organizacja uczaca si¢ to taka, kto-
ra podnosi swoja skutecznosé. Stad tez zwigkszanie skutecznosci cztonkéw KSC
uzaleznione jest takze od tego, w jaki sposob w urzedach zarzadza si¢ wiedza, czy-
i pozyskuje, gromadzi, rozpowszechnia i wykorzystuje si¢ wiedzg, jaka posiadaja
pracownicy'’. Potwierdzeniem wagi szkoled w procesie podnoszenia kompetencji
zawodowych powinny by¢ opinie formulowane na temat przydatnosci szkolen
w procesie podnoszenia ich kompetencji zawodowych'®.

W Urzedzie Statystycznym w Kielcach, oprécz szkoled centralnych realizowa-
nych przez KPRM i GUS, w ramach szkolen organizowanych przez dyrektora urze-
du prowadzone sg caloroczne programy dzielenia si¢ wiedza. Jak zaprezentowano
w niniejszym artykule, programy te spotykaja si¢ z bardzo duza akceptacja ze stro-
ny pracownikéw, ktorzy traktujq je nie tylko jako metode doskonalenia wlasnych
kompetencji zawodowych, ale réwniez odczytuja je jako instrument ksztaltowania
wlasciwych i pozadanych postaw w relacjach z zakladem pracy. Udzial w tych pro-
gramach wplywa bowiem na wzrost identyfikacji pracownika z zakladem pracy.
Programy te sa rowniez doskonala okazja do zwigkszania skutecznosci organiza-
cyjnej — wymagaja bowiem nie tylko trenera, programu, miejsca, wlasciwych $rod-
kow dydaktycznych, ale rowniez przeorganizowania proceséw pracy tak, aby mozna
wygospodarowaé w ciggu tygodnia pracy odpowiednig ilo$¢ czasu na zajecia szko-
leniowe. Ich organizacja — przygotowanie i biezaca koordynacja — wymaga zatem
zwickszonej komunikacji pomiedzy uczestnikami tego procesu, stosowania metod
zarzadzania czasem (np. priorytetyzacji zadan), a czasami jest réwniez przyczyn-
kiem do poszukiwania lepszych sposobdéw wykonywania codziennych obowiazkéw:

17 »Diagnoza zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej”, zatacznik nr 2 do ,,Stra-
tegii zarzadzania zasobami ludzkimi w sluzbie cywilnej”, 4.05.2011, dostep 5 maja 2014, bip.
kprm.gov.pl/download.php?s=75&id=2568.

18 Projekt ,,Strategia zarzadzania zasobami ludzkimi w stuzbie cywilnej do 2020 roku”
z dnia 20.09.2013 roku, s. 15, dostep 5 maja 2014, http://dsc.kprm.gov.pl/sites/default/files/
szz]_2013.09.20.pdf.
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Nalezy réwniez zwroci¢ uwage na kluczows role instytucji trenera wewnetrznego.
W literaturze przedmiotu z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi w jednostkach
administracji publicznej podkresla si¢, Zze stosowanie tej sprawdzonej w sektorze
przedsigbiorstw metody poszerzania kompetencji, a zarazem zwickszania zaangazo-
wania w pracg 0osob pelniacych funkcje trenerow zastuguje na uznanie (np. Jawor-
Joniewicz, 2011, s. 101).

Wydaje si¢ zatem, ze przedstawiona w niniejszym artykule praktyka rozwoju za-
sobow ludzkich poprzez programy dzielenia si¢ wiedzg oparte na zasadzie trenera
wewnetrznego jest bardzo dobra egzemplifikacja postulowanych w dzialaniach ad-
ministracji publicznej: sprawnosci, skutecznosci 1 ekonomicznosci (Matei, Baiesu,
2014, s. 684).
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The Development of Human Resources in Public Administration:
A Case Study of the Office of Statistics in Kielce
Summary

The purpose of this article is to present selected good practices in the field of
professional training at the Office of Statistics in Kielce. The theoretical section
of the article discusses the nature, conditions, forms, and importance of employee
professional development. It also characterizes the basis of training policy in pu-
blic administration. The empirical section presents knowledge—sharing programs as
implemented at the Kielce office of Statistics as well as the results of own research
into staff assessment of these programs. The study shows that these programs
have a high level of acceptance among the staff who treat them as more than just
a method for improving professional skills. They also perceive it as an instrument
for shaping appropriate and desirable attitudes in relations with the workplace.
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