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ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI

W JEDNOSTCE SAMORZADU TERYTORIALNEGO
NA PRZYKLADZIE STAROSTWA POWIATOWEGO
W NOWYM DWORZE MAZOWIECKIM

— WYNIKI BADAN

HUMAN RESOURCE MANAGEMENT IN THE LOCAL
GOVERNMENT UNIT AS AN EXAMPLE OF THE
COUNTY OFFICE IN NOWY DWOR MAZOWIECKI -
RESULTS

Swiadome i nieustanne ksztaltowanie organizacji mozna nazwaé zarzadza-
niem (lub tez kierowaniem) ta organizacjg. Zarzadzanie to dziatanie bardzo zto-
zone, ktore wedtug Jamesa A.F. Stonera definiowane jest jako proces planowa-
nia, organizowania, przewodzenia i kontrolowania pracy cztonkow organizacji
oraz wyk;)rzystywania wszelkich dostepnych zasobow organizacji do osiagni¢cia
jej celow.

Metodyka badan

Na potrzeby tej pracy skonstruowano kwestionariusz ankiety (zatgcznik 1).
Same badania ankiectowe przeprowadzono ws$rdd kierownikéw i pracownikow
Starostwa Powiatowego w Nowym Dworze Mazowieckim. Natomiast do identy-
fikacji stylu kierowania wykorzystano siatke kierownicza zgodnie z procedurg
opisana przez Tokarskiego?, w celu identyfikacji motywow kierowniczych za$
postuzono si¢ testem samooceny motywow kierowniczych przedstawionym przez
Tokarskiego®.

* prof. dr hab., Wydziat Zarzadzania, Uniwersytet £.6dzki

** dr inz., Katedra Zarzadzania i Marketingu, Wydziat Zarzadzania, Wyzsza Szkota Ekonomicz-
no-Spoteczna w Ostrotgce

*** mgr, Starostwo Powiatowe w Nowym Dworze Mazowieckim

L J.A.F. Stoner, R.E. Freeman, D.R. Gilbert, Kierowanie, PWE, Warszawa 2011, s. 20—26.

2's. Tokarski, Kierowanie ludzmi, Baltycka Szkota Wyzsza, Koszalin 1997, s. 219.

% 1dem, Kierownik w organizacji, Difin, Warszawa 2006, s. 193-199.
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Charakterystyka grupy badawczej

W badaniu ankietowym wzig¢li udzial prawie wszyscy kierownicy (12 oséb
na 14 pelnigcych funkcje kierownicze) oraz 111 pracownikéow (100% zatrudnio-
nych w badanej jednostce). Wigkszos$¢ badanych stanowity kobiety (77,48%).

Sposrod respondentéw najwicksza grupe stanowily osoby z wyksztatce-
niem wyzszym (ponad 71%), pozostali respondenci legitymujg si¢ wyksztalce-
niem $rednim.

Struktura wiekowa pracownikéw Starostwa Powiatowego w Nowym Dworze
Mazowieckim wykazuje przewage mtodych ludzi (45,95% badanych byto w wieku 30—
39 lat, a 28,83% — w wieku do 30 lat) —tabela 1.

Tabela 1. Struktura badanych z uwzglednieniem wieku

Lp. Wiek pracowni- | Liczba Liczba 0s6b skumu- Procent Procent skumulo-
kow 0s6b lowana wany
do 30 lat 32 32 28,83 |28,83
30-39 lat 51 83 4595 | 74,77
40-49 lat 14 97 12,61 |87,39
powyzej 50 lat |14 111 12,61 |100
Suma: 111 100

Zrédlo: badania wlasne.

Struktura respondentdéw ze wzgledu na staz pracy przedstawia si¢ nastgpu-
jaco: najwieksza grupa (46,85%) sg pracownicy o stazu 2-5 lat oraz 6-10 lat,
ktorzy stanowia 32,43% populacji (tabela 2).

Tabela 2. Staz pracy pracownikéw poddanych badaniu

Lp. Staz pracy w sta- Liczba | Liczba 0s6b skumu- Procent Procent skumu-
rostwie 0s6b lowana lowany
do 2 lat 9 9 8,11 8,11
2-5 lat 52 61 46,85 |54,95
6-10 lat 36 97 32,43 (87,39
Powyzej 10 lat 14 111 12,61 | 100
Suma: 111 100

Zrédlo: badania wlasne.

Wyniki badan
Ocena wykorzystania motywatorow

Sposéréd zaproponowanych motywatorow najwyzsza S$rednia otrzymaty
»dobra atmosfera w pracy” (3,58 pkt), ,,szacunek wspotpracownikoéw” (3,50 pkt)
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i,bezpieczenstwo zatrudnienia” (3,50 pkt), najnizszg $rednig (ponizej 2 pkt) zas:
,»pochwaly i wyrdznienia” oraz ,,mozliwos¢ awansu”. Wsrod pozadanych stopni
najwigksza $rednig oceng otrzymaty: ,,szacunek wspotpracownikow” (4,67 pkt),
»dobra atmosfera w pracy” (4,67 pkt) oraz ,jasno okre$lone zadania” — 4,63 pkt
(tabela 3).

Tabela 3. Stopien wykorzystywania/realizowania motywatordw, stopien, w jakim
powinny by¢ wykorzystane/realizowane w opinii respondentow

Lp. | W jgkim stopniu sa wykorzystywane o $rednia ocena przy maksy-
[/realizowane podane motywatory, a w jakim - .
stopniu wedlug Pana/Pani powinny by¢: malnej ocenie 5

1 Organizacja szkolen 2,38
Powinny by¢ 4,42

2 Pochwaly i wyréznienia 1,50
Powinny by¢ 4,25

3 Zyczliwo$é wspélpracownikow 3,29
Powinny by¢ 4,58

4 Szacunek wspélpracownikéw 3,50
Powinny by¢ 4,67

5 Szacunek kierownictwa 3,33
Powinny by¢ 4,58

6 Dobra atmosfera w pracy 3,58
Powinny by¢ 4,67

7 Ciekawe zadania 2,79
Powinny by¢ 4,21

8 Jasno okreslone zadania 3,21
Powinny by¢ 4,63

9 Zakres obowiazkéw zgodny z upodobaniami
pracownika 3,21
Powinny by¢ 4,54

10 | Mozliwo$¢ rozwoju osobistego 2,83
Powinny by¢ 4,50

11 | Mozliwo$¢ awansu 1,83
Powinny by¢ 4,21

12 | Swoboda wykonywania zadan 2,96
Powinny by¢ 4,08

13 | Dobre (fizyczne) warunki pracy 3,17
Powinny by¢ 4,46

14 | Elastyczne godziny pracy 2,75
Powinny by¢ 4,08

15 | Bezpieczenstwo zatrudnienia 3,50
Powinny by¢ 4,50
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16 | Mozliwos¢ spotkan i wyjazdéw integracyjnych 3,42
Powinny by¢ 4,04
17 | Dodatkowe dni urlopu 2,04
Powinny by¢ 3,88

Zrédlo: badania wlasne.

Ocena funkcjonowania systemu wynagrodzen w opinii badanych

W opinii ankietowanych najwazniejszym czynnikiem w systemie wyna-
grodzen jest ,,terminowo$¢ wyptat” (4,63 pkt) oraz ,jasne zasady wynagradzania”
(3,54 pkt), a najmniej waznym czynnikiem — ,sluzbowe dodatki, np. telefony”
(1,08 pkt). Wsrod pozadanych elementéw systemu wynagrodzenia najwigksza
srednig oceng otrzymatly ,terminowos$¢ wyptaty” (4,83 pkt) oraz ,jasne zasady
wynagradzania” (4,63 pkt) — tabela 4.

Tabela 4. Wykorzystywanie elementow systemu wynagrodzen

Lp. | W j?kil.n stopn.iu wykorrzystywane s34, Srednia ocena przy maksymal-
a w jakim powinny by¢ elementy syste- . .
mu wynagrodzen: nej ocenie 5
1 Wysokos¢ placy zasadniczej 2,08
Stan pozadany 4,29
2 Czestotliwo$¢ premii 1,13
Stan pozadany 3,96
3 Wysoko$¢ premii 1,21
Stan pozadany 4,13
4 Nagrody uznaniowe 1,50
Stan pozadany 4,21
5 Dodatkowe ubezpieczenie 2,63
Stan pozadany 3,88
6 Shizbowe dodatki (np. telefon) 1,08
Stan pozadany 3,42
7 Dodatkowe bonusy (np. bilety) 1,21
Stan pozadany 3,63
8 Terminowo$é wyplat 4,63
Stan pozadany 4,83
9 Jasne zasady wynagradzania 3,54
Stan pozadany 4,63

Zrédlo: badania wlasne.

Ocena systemu nagradzania

Sposrod respondentéw najwiekszg grupe stanowity osoby, wobec ktérych
stosowano nagradzanie pochwatami (45,95%). Sposéb nagradzania pochwatami
byt ponad dwukrotnie wyzszy od premii (20,72%) i ponad czterokrotnie od pozo-
stalych form nagréd (tabela 5).
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Tabela 5. Stosowana forma nagréd

Szkolenia | Premie Podwyzka | pochwary | M€ (3
pensji kie?)
Liczba | 1, 23 14 51 9 (weale)
0s6b
Procent 12,61 20,72 12,61 45,95 8,11

Zrédlo: badania wlasne.

Opinie na temat mozliwo$ci awansu na wyzszy szczebel stanowiskowy
pracownikow Starostwa Powiatowego w Nowym Dworze Mazowieckim sg bar-
dzo zrdéznicowane. Sposrod respondentdw najwicksza grupg stanowily osoby,
ktore wskazaly odpowiedz ,raczej nie” (37,84%) oraz ,,nie” (25,23%). Nikt nie
wskazal odpowiedzi ,,zdecydowanie tak” (tabela 6).

Tabela 6. Mozliwos¢ awansowania na wyzszy szczebel stanowiskowy w opinii re-
spondentéow

Zdecydowanie Tak Raczej Z_decydowame Nie R_acze J]
tak tak nie nie
Liczba | 14 |18 9 28 | 42
0s0b
Procent | 0 12,61 | 16,22 8,11 25,23 | 37,84

Zrédlo: badania wiasne.

Blisko potowa respondentoéw (45,95%) wskazata na ,,wykonanie powierzonych
zadan i obowigzkow” jako gtdéwny czynnik wptywajacy na awans. Kolejnymi czynni-
kami byty: ,,podnoszenie kwalifikacji i umiejetnosci”, ze wskazaniem na poziomie
20,72%, oraz ,,inne” — na poziomie 16,22% (tabela 7).

Tabela 7. Czynniki wplywajace na awans w starostwie

Wykonanie . Samodziel- | Kreatyw- | Blysko-
powierzonych E\?V%Ticf)islisg'liei no$¢ (wila- no$é tliwos¢ i Efe_kt Inne (ja-
zadan - J - snha inicja- (pomy- inteligen- yw kie?)
. . , umiejetnosct ” . nosc
i obowigzkoéw tywa) stowo$¢) cja
Leba 5y 23 0 5 14 0o |18
Procent | 45,95 20,72 0 4,50 12,61 0 16,22

Zrédlo: badania wlasne.

Ocena sposobu wydawania polecen przez przetozonych

Najwigksza grupa respondentow — 50,45% — wskazata, ze przetozeni jasno
i precyzyjnie przekazujg polecenia tylko ,,czasami”. Natomiast w ocenie 41,44%
badanych polecenia wydawane jasno i precyzyjnie sg ,,cz¢sto” (tabela 8).
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Tabela 8. Polecenia przekazywane sa jasne i precyzyjne definiowane

Zawsze Czesto Czasami Rzadko Nigdy
Liczba 0 46 56 9 0
0sob
Procent 0 41,44 50,45 8,11 6

Zrédlo: badania wlasne.

Ocena relacji migdzy wspotpracownikami wskazuje, ze dla zdecydowanej
wigkszosci respondentow sa one wilasciwe. Odpowiedz ,raczej tak” wskazato
97,68% badanych (tabela 9).

Tabela 9. Wlasciwe relacje miedzy wspolpracownikami

Zdecydowanie Raczej | Zdecydowanie . Raczej
tak Tak tak nie Nie nie
Liczba ) 10 |88 0 4 9
0s0b
Procent | O 11,10 | 97,68 0 4,44 | 9,99

Zrédlo: badania wiasne.

Zaufanie migdzy pracownikami a kierownictwem jest waznym czynnikiem
ksztaltowania relacji w srodowisku pracy. Sposrod respondentdw ponad potowe —
54,95% — stanowity osoby, ktore wybraty opcje ,,czesto”, oceniajac, czy istnieje
zaufanie miedzy pracownikami a kierownictwem. Jedna trzecia wskazata odpo-
wiedz ,,czasami”. Skrajne odpowiedzi nie przekroczyly poziomu 8,11% (tabela
10).

Tabela 10. Zaufanie miedzy pracownikami a kierownictwem

Zawsze Czesto Czasami Rzadko Nigdy
Liczba ) 61 37 9 4
0sOb
Procent 0 54,95 33,33 8,11 3,60

Zrédlo: badania wiasne.

Mozliwos$¢ dyskutowania z przelozonymi o wszelkich problemach bez po-
noszenia konsekwencji to rowniez wazny czynnik §wiadczacy o jakosci relacji
przelozonych z podwladnymi. Respondenci ocenili, ze moga swobodnie dysku-
towaé z przelozonym na temat réznych problemoéw — odpowiedzi ,,tak” i ,,raczej
tak” stanowity razem ponad 70% wszystkich wskazan (odpowiednio — 37,84% i
33,33%) — tabela 11.
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Tabela 11. Mozliwo$¢ przedyskutowania ze swoim przelozonym wszelkich pro-
bleméw zwiazanych z praca, bez obaw o konsekwencje

Zdecydowanie Tak Raczej Z_decydowanle Nie Raczej
tak tak nie nie
Liczba | g 42 |37 0 4 19
0s0b
Procent | 8,11 37,84 | 33,33 0 3,60 | 17,12

Zrédlo: badania wiasne.

Czynniki wplywajace na ocen¢ pracownika
Glownym czynnikiem wplywajacym na ocen¢ pracownika w opinii re-
spondentdéw sg ,,wyniki wykonania pracy” — na ten czynnik wskazato ponad 60%
badanych (odpowiednio — 33,33% — wyniki indywidualne i 28,83% — wyniki w ze-
spole). Na ,,pracowito$¢” wskazata jedna pigta respondentow (tabela 12).

Tabela 12. Czynniki wplywajace na ocen¢ pracownika

Wyniki Indywidu- Cheé do | Bogate do- Inne
wykonania | alne wyniki | Praco- WSnol- wiadeze- (ja-
pracy w wykonania | witos¢ rgc nie kie?)
zespole pracy pracy
Liczba 2
0s6b 32 37 3 5 0 4
Procent 28,8 33,3 2 4, 0
3 3 0,72 50 2,61

Zrédlo: badania wiasne.

Opinia na temat znaczenia systemu motywowania i wynagradzania w pro-
cesie zarzadzania zasobami ludzkimi wskazuje, ze dla 68,47% badanych sa to
wazne elementy tego procesu (tabela 13).

Tabela 13. Opinia respondentéw na temat, czy system motywowania i wy-
nagradzania odgrywa wazna role w procesie zarzgdzania zasobami ludzkimi

_Zdecydowa- Tak Raczej _Zdepydowa- Nie Raczej
nie tak tak nie nie nie
Liczba ] 2
0s6b 76 2 3 0 0
Procent ] 2
6847 log1 Jo72 0 0

Zrédlo: badania wiasne.
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Zidentyfikowane style kierowania i motywy kierownicze

Rysunek 1. Style kierowania kierownikéw SP (n =12)
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Zrédio: badania wlasne.

dzi.

Rysunek 2. Motywy kierownicze K1
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Badanie stylow kierowania wykazato, ze kierownicy stosujg demokratyczny styl
kierowania. Mozna zatem uzna¢, ze praca kierownikow jest skrajnie nastawiona na lu-

Zrédio: badania wlasne.
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W przypadku kierownika 1 dominuja dwa roéwnorzedne motywy — stosunki
Z przelozonymi i stosunki z kolegami. Zgodnie z testem samooceny motywow Kierow-
niczych sg one na $rednim poziomie (wartos¢ 5). Nie stwierdzono natomiast motywu
dominujacego. Na $rednim poziomie jest roOwniez motyw zwigzany z pewnos$cia za-
trudnienia (warto$¢ 4). W przypadku tego kierownika nie zidentyfikowano motywu
»Samodzielno$¢ pracy” (warto$¢ 0).

Rysunek 3. Motywy kierownicze K2
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Zrédlo: badania wlasne.

W przypadku kierownika 2 dominujacy jest motyw pewnosci zatrudnienia (war-
tos¢ 6), przy Srednim poziomie motywu stosunkoéw z kolegami (warto$¢ 5) i motywu
wysokosci zarobkoéw (warto$¢ 4). Na rownorzednym, niskim poziomie (wartos¢ 2) wy-
stepuja w tym przypadku motywy: samodzielnos$ci pracy, mozliwosci uczenia si¢ i sto-
sunkow z przelozonymi. Motyw mozliwo$ci awansu nie wystapit (wartos¢ 0).

Rysunek 4. Motywy kierownicze K3
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Zrédio: badania wlasne.
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Test samooceny kierownika 3 wskazuje, ze w tym przypadku najwyzszy, domi-
nujacy poziom motywacji — warto$¢ 6 — charakteryzuje stosunki z przetozonymi.
W przedziale motywu na $rednim poziomie znajduje si¢ mozliwos¢ uczenia si¢ (war-
to$¢ 5). Na $rednim poziomie sa ponadto dwie inne motywacje — stosunki z kolegami
i pewno$¢ zatrudnienia (warto$¢ 3), na niskim za§ mozliwo$¢ awansu (warto$¢ 2) oraz
wysoko$¢ zarobkow i samodzielno$¢ pracy (obu przypisana zostala wartos¢ 1).

Rysunek 5. Motywy kierownicze K4
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Zrédlo: badania wiasne.

W przypadku kierownika 4 na poziomie dominujacym znajduje si¢ motywacja
zwigzana ze stosunkami z przelozonymi (warto$¢ 6). Mozliwo$¢ uczenia si¢ (warto$¢
5), stosunki z kolegami i pewno$¢ zatrudnienia (w obu przypadkach warto$¢ 3) to po-
ziom $redni motywacji. Poziom niski natomiast reprezentuja: mozliwos¢ awansu (war-
tos$¢ 2), wysoko$¢ zarobkow i samodzielnos¢ pracy (wartosé 1).

Rysunek 6. Motywy kierownicze K5
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Zrédlo: badania wlasne.
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W przypadku kierownika 5 dominujacy jest motyw stosunkéw z przetozonymi
(warto$¢ 6), przy Srednim poziomie motywu pewnosci zatrudnienia (wartos¢ 5), moty-
wu samodzielno$ci pracy (wartos¢ 4) i mozliwosci uczenia si¢ (wartos¢ 3). Na niskim
poziomie (odpowiednio — warto$¢ 2 i 1) wystepuja w tym przypadku motywy: wysoko-
Sci zarobkéw i stosunkow z kolegami. Motyw mozliwosci awansu nie zostat okreslony
(warto$¢ 0).

Rysunek 7. Motywy kierownicze K6
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Zrédlo: badania wiasne.

Test samooceny kierownika 6 wskazuje, ze w tym przypadku najwyzszy, do-
minujacy poziom motywacji — warto$§¢ 6, charakteryzuje mozliwosci uczenia sie.
W przedziale motywu na $rednim poOziomie (warto$¢ 4) znajduja si¢: samodzielnosé¢
pracy i stosunki z kolegami. Na $rednim poziomie znajduje si¢ ponadto motywacja
Zwigzana z pewnoscig zatrudnienia (warto$¢ 3), na niskim za§ mozliwo$é awansu
(warto$¢ 2) oraz wysoko$¢ zarobkow i stosunki z przetozonymi (obu przypisana zosta-
ta wartos¢ 1).

Rysunek 8. Motywy kierownicze K7
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Zrédio: badania wlasne.
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W przypadku kierownika 7 na poziomie dominujagcym znajduje si¢ motywacja
zwigzana z mozliwos$cig uczenia si¢ (warto$¢ 6). Samodzielno$¢ pracy i stosunki z ko-
legami (w obu przypadkach wartos¢ 4) i stosunki z przelozonymi (wartos$¢ 3) to po-
ziom $redni motywacji. Poziom niski natomiast to: wysoko$¢ zarobkow (warto$¢ 2)
oraz mozliwo$§¢ awansu i pewnos$¢ zatrudnienia (warto$¢ 1).

Rysunek 9. Motywy kierownicze K8
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Zrédio: badania wilasne.

Test samooceny kierownika 8 wskazuje, ze w tym przypadku najwyzszy, do-
minujacy poziom motywacji — warto$¢ 6, charakteryzuje mozliwos¢ uczenia sie. Kate-
gorii motywu na $rednim poziomie przypisano: stosunki z przetozonymi i pewnosé
zatrudnienia (warto$¢ 4 w obu przypadkach). Na $rednim poziomie jest ponadto mo-
tywacja — stosunki z kolegami (warto$¢ 3), na niskim za§ wysoko$¢ zarobkow i samo-
dzielno$¢ pracy (wartos¢ 2). W przypadku mozliwosci awansu motywacja nie zostata
okreslona (wartosc 0).

Rysunek 10. Motywy kierownicze K9
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Zrédio: badania wlasne.
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W przypadku kierownika 9 nie wskazano motywacji 0 poziomie dominujgcym.
Motywacja zwigzana z samodzielno$cig pracy oraz z mozliwo$cia uczenia si¢ (obie
0 wartosci 5), mozliwoscig awansu (wartos¢ 4), a takze wysokos$cig zarobkow i sto-
sunkami z kolegami (w obu przypadkach warto$¢ 3) reprezentuje poziom $redni. Po-
ziom niski natomiast to pewnos$¢ zatrudnienia (wartos$¢ 1). W przypadku tego kierow-
nika nie zidentyfikowano motywu — stosunki z przetozonymi (warto$¢ 0).

Rysunek 11. Motywy kierownicze K10
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Zrédlo: badania wilasne.

W przypadku Kierownika 10 dominujg dwa réwnorzedne motywy — samodziel-
nos$¢ pracy i mozliwo$¢ uczenia sie. Zgodnie z testem samooceny motywow kierowni-
czych sg one na $rednim poziomie (wartos¢ 5). Nie stwierdzono natomiast motywu
dominujacego. Na $rednim poziomie jest rowniez motyw zwigzany z mozliwoscig
awansu (warto$¢ 4), wysokos$cig zarobkoéw 1 stosunkami z kolegami (warto$¢ 3 w obu
przypadkach). Pewno$¢ zatrudnienia to motyw na niskim poziomie (warto$¢ 1). Nie
zidentyfikowano motywu — stosunki z przetozonymi (warto$¢ 0).

Rysunek 12. Motywy kierownicze K11
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Zrédio: badania wlasne.
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W przypadku kierownika 11 dominujacy jest motyw mozliwosci uczenia si¢
(warto$¢ 6), przy srednim poziomie motywu samodzielnosci pracy i stosunkow z kole-
gami (warto$¢ 4), a takze pewnosci zatrudnienia (warto$¢ 3). Na niskim poziomie wy-
stepuja w tym przypadku motywy: mozliwosci awansu (warto$¢ 2), wysokosci zarob-
kéw 1 stosunkdw z przetozonymi (warto$é 1).

Rysunek 13. Motywy kierownicze K12
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Zrédlo: badania wilasne.

Test samooceny kierownika 12 wskazuje, ze w tym przypadku najwyzszy, do-
minujacy poziom motywacji — warto$¢ 6, charakteryzuje mozliwo$¢ uczenia sig. Kate-
gorii — motyw na $rednim poziomie przypisano: samodzielnosci pracy i stosunkom
z kolegami (warto$¢ 4 w obu przypadkach). Na $rednim poziomie jest ponadto moty-
wacja — stosunki z przetozonymi (warto$¢ 3), na niskim za§ wysoko$¢ zarobkow (war-
to$¢ 2) oraz mozliwo$¢ awansu i pewnos¢ zatrudnienia (wartos¢ 1).

Rysunek 14. Motywy kierownicze badanych kierownikéw — zestawienie (n-12)
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Zrédlo: badania wlasne.
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ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI W JEDNOSTCE SAMORZADU TERYTORIALNEGO

Podsumowanie

Kierownicy w Starostwie Powiatowym w Nowym Dworze Mazowieckim sa
przesadnymi demokratami. Zainteresowani sa stworzeniem wokot siebie ,,szczesliwej
i harmonijnej rodziny” nawet kosztem jakosci pracy urzedu. Urzad starostwa sprawia
wrazenie dobrze prosperujacej firmy, gdzie wszyscy sa szczgsliwi i zadowoleni, ale to
tylko pozory. Znaczna wigkszo$¢ pracownikow, prawie 71%, wypowiedziata si¢ w an-
kiecie, ze ilo$¢ i jako$¢ wykonywanej pracy nie ma wptywu na wysoko$§¢ wynagrodze-
nia. Duzy wptyw na system motywacji wywiera specyfika pracy w Starostwie Powia-
towym.

Istnieje wiele motywatoréw pozafinansowych, ktore sa wprowadzane w oma-
wianym starostwie. Pozwalaja one na skuteczng i szybka integracj¢ pracownikow
z kierownictwem. Do tego celu wykorzystywany jest fundusz socjalny, z ktorego sa
finansowane wyjazdy integracyjne potaczone ze wspdlng zabawa. Tworzg one dobra
atmosfer¢ w miejscu pracy oraz ksztattuja wizerunek kierownictwa jako dbajacego
0 wilasny personel. Dobra atmosfera w pracy pomaga budowac¢ zgrany zespot, wyzwala
lojalno$¢, zaangazowanie i kreatywnos¢. W starostwie powiatowym relacje miedzy
wspotpracownikami oceniono bardzo wysoko.
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STRESZCZENIE

W artykule przedstawiono wybrane wyniki badan dotyczacych zarzadzania za-
sobami ludzkimi w jednostce samorzadu terytorialnego. Analizy dotyczyly réwniez
identyfikacji stylu kierowania i motywow kierowniczych. Badania wykazaty, ze bada-
ny obszar funkcjonuje prawidtowo. W przypadku zidentyfikowanych stylow kierowa-
nia mozna uzna¢ skrajnie demokratyczne podejscie kierownikow za przesadne.

SEOWA KLUCZOWE: zarzadzanie zasobami ludzkimi, kierownik

SUMMARY

The paper presents some results of research on human resource management in
the local government unit. The study also focused on the identification of management
style and managerial motives. Studies have shown that the test area is functioning
properly. In some identified leadership styles extreme democratic approach managers
can be considered as excessive.

KEYWORDS: human resource management, manager
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